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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial dan 
nonfinansial terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. Data penelitian ini diperoleh 
dari kuesioner (primer) dengan sampel penelitian yang berjumlah 45 responden. 
Metode analisis data yang digunakan adalah analisis kuantitatif dengan 
menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji asumsi klasik, dan 
analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian dengan menggunakan analisis 
regresi linier berganda menunjukkan bahwa kompensasi finansial dan 
nonfinansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 
PPKAD Kabupaten Jeneponto. Temuan penelitian menunjukkan bahwa 
persentase sumbangan pengaruh variabel independen (kompensasi finansial 
dan kompensasi nonfinansial) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai) 
sebesar 67,6% sedangkan sisanya sebesar 32,4% dipengaruhi atau dijelaskan 
oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. 
 






















INFLUENCE OF FINANCIAL AND NON-FINANCIAL COMPENSATION TO 
EMPLOYEE PERFORMANCE REVENUE SERVICE FINANCE AND ASSET 








This study aimed to determine the effect of financial and non-financial 
compensation to employee performance Revenue Service Finance and Asset 
Management District Jeneponto. The research data was obtained from 
questionnaires (primary) with a total sample of 45 respondents. Data analysis 
method used is quantitative analysis using validity, reliability test, normality test, 
the classical assumptions, and multiple linear regression analysis. The results 
using multiple regression analysis showed that financial and nonfinancial 
compensation positive and significant impact on employee performance 
Revenue Service Finance and Asset Management District Jeneponto 
The findings showed that the percentage contribution of the effect of 
independent variables (financial compensation and non-financial compensation) 
to the dependent variable (employee performance) of 67.6% while the remaining 
32.4% are influenced or explained by other variables not included in the research 
model. 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten 
Jeneponto merupakan salah satu unit kerja di lingkungan pemerintah yang 
memiliki visi dan misi dalam rangka pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan, 
pembangunan, dan kemasyarakatan daerah. Baik buruknya suatu instansi tidak 
terlepas dari sumber daya manusia, untuk itu dalam rangka menjalankan visi dan 
misinya, Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah didukung 
oleh pegawai yang terdiri atas Pegawai Negeri Sipil (Gol I s/d IV) dan Tenaga 
Kontrak. Menyadari pentingnya sumber daya manusia bagi kelangsungan hidup 
dan kemajuan suatu daerah, maka pemerintah daerah harus memberikan 
perhatian khusus dan dapat bersikap adil atas apa yang telah diberikan oleh 
sumber daya manusia tersebut. Setiap pegawai berhak mendapatkan 
penghargaan dan perlakuan yang adil dari pimpinannya sebagai timbal balik atas 
jasa yang diberikan. 
Sebagai salah satu unit kerja yang melayani bidang pajak dan retribusi, 
anggaran, akuntansi serta asset daerah, Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah dituntut untuk meningkatkan kerjasama dengan 
masyarakat dan dunia usaha sebagai mitra untuk mewujudkan pemerintahan 
yang baik dan berkesinambungan. Kompensasi memegang peranan penting 
dalam meningkatkan kinerja pegawai, salah satu alasan utama seseorang 
bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Seseorang akan bekerja 
secara maksimal agar mendapat kompensasi yang sesuai. 
 
 Panggabean (2004:76) menggolongkan kompensasi ke dalam dua 
kelompok, yaitu: 
“Pemberian kompensasi dapat diberikan dalam berbagai bentuk, baik itu 
finansial maupun nonfinansial. Kompensasi finansial ada yang langsung 
dan ada yang tidak langsung. Kompensasi finansial langsung terdiri atas 
gaji/upah dan insentif (komisi/bonus).  Sedangkan kompensasi finansial 
tidak langsung dapat berupa berbagai macam fasilitas dan tunjangan. 
Kompensasi nonfinansial terdiri atas pekerjaan dan lingkungan kerja, 
seperti tugas-tugas yang menarik, tantangan baru yang menarik, 
pengakuan, rasa pencapaian, kerabat kerja yang menyenangkan, 
lingkungan kerja yang nyaman dan sebagainya.” 
Pemberian kompensasi sangat penting bagi pegawai, karena besar 
kecilnya kompensasi merupakan ukuran terhadap prestasi kerja pegawai. 
Samsuddin (2006:187-188) mengemukakan bahwa : 
“Pemberian kompensasi dapat meningkatkan prestasi kerja dan motivasi 
karyawan. Oleh karena itu, perhatian organisasi atau perusahaan 
terhadap pengaturan secara rasional dan adil sangat diperlukan. Bila 
karyawan memandang pemberian kompensasi tidak memadai, prestasi 
kerja/kinerja, motivasi maupun kepuasan kerja mereka cenderung akan 
menurun.” 
Dalam suatu instansi, pegawai senantiasa mengharapkan penghasilan 
yang lebih memadai.  Sistem penggajian pegawai negeri sipil sekarang ini masih 
di bawah sistem penggajian swasta, sehingga mempengaruhi kinerja pegawai. 
Dalam situasi yang demikian menyebabkan timbulnya keinginan untuk mencari 
kompensasi lain di luar gaji. Dalam Peraturan Pemerintah nomor 15 tahun 2012 
telah di atur masalah penggajian berdasarkan pangkat dan golongan, sedangkan 
untuk kompensasi lain seperti pemberian insentif di atur oleh masing-masing 
instansi. 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah sebagai 
salah satu instansi pemerintahan di Kabupaten Jeneponto yang memberikan 
berbagai jenis kompensasi kepada pegawainya, bahkan merupakan salah satu 
instansi pemerintahan di Kabupeten Jeneponto yang memberikan insentif sesuai 
hasil kerja pegawainya. Pemberian insentif ini bertujuan agar pegawai dapat 
 mencapai target kinerja yang ditentukan oleh instansi yaitu salah satunya 
pencapaian pemenuhan target pajak bumi dan bangunan 100 persen. Dengan 
demikian pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dan memenuhi 
target pendapatan sedangkan pemerintah daerah khususnya pada Dinas 
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah memberikan kompensasi 
yang sesuai dengan kinerja pegawai.   
Penelitian tentang hubungan variabel-variabel kompensasi yang terdiri 
atas kompensasi finansial dan nonfinansial dengan kinerja telah banyak 
dilakukan sebelumnya, (Baharuddin, 2009; Adinata, 2011; Amrullah, 2012). 
Pemberian kompensasi yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat 
digunakan untuk meningkatkan motivasi bagi karyawan sehingga mencapai 
kinerja yang diinginkan perusahaan.  
Penelitian Baharuddin (2009) mengenai pengaruh kompensasi finansial 
dan nonfinansial terhadap kinerja karyawan PT. Hadji Kalla, menyatakan bahwa 
ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kompensasi finansial dan 
nonfinansial terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian sebelumnya, 
penelitian ini mengambil populasi pada beberapa pegawai Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. Penelitian ini 
dilakukan dengan metode kausalitas, yaitu menganalisis hubungan sebab-akibat 
antara variabel independen (kompensasi finansial dan nonfinasial) dengan 
variabel dependen (kinerja pegawai) dan pengumpulan data menggunakan data 
primer yaitu dengan memberikan kuesioner kepada beberapa pegawai Dinas 
PPKAD Kabupaten Jeneponto.     
 
 
 Berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya penulis tertarik untuk 
menguji kembali “Pengaruh Kompensasi Finansial dan Nonfinansial 
Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan 
Asset Daerah Kabupaten Jeneponto”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas maka rumusan 
masalahnya adalah sebagai berikut : 
1. Apakah kompensasi finansial berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. 
2.  Apakah kompensasi nonfinansial berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. 
3. Apakah kompensasi finansial dan nonfinansial berpengaruh secara 
simultan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian yang dilakukan adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja 
pegawai pada Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset 
Daerah Kabupaten Jeneponto. 
2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi nonfinansial terhadap kinerja 
pegawai pada Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset 
Daerah Kabupaten Jeneponto. 
 3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial dan nonfinansial 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Akademis  
a. Bagi Penulis  
Kegunaan penelitian ini bagi penulis adalah dapat memberikan 
mamfaat berupa tambahan pengetahuan dan wawasan kepada 
penulis berkaitan dengan masalah yang diteliti dan membandingkan 
teori dengan praktik yang berada di Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto mengenai 
pengaruh kompensasi finansial dan nonfinansial terhadap kinerja 
pegawai. 
b. Bagi Peneliti Selanjutnya  
Kegunaan penelitian ini bagi peneliti selanjutnya adalah sebagai 
bahan informasi dan kajian untuk penelitian selanjutnya pada 
bidang kompensasi terhadap kinerja pegawai. 
c. Bagi Instansi Akademik  
Sebagai bahan referensi dan informasi bagi mahasiswa program 
studi akuntansi dalam aplikasi teori dan pengembangan ilmu 
pengetahuan yang telah dipelajari. 
1.4.2. Kegunaan Praktis  
a. Bagi Pemerintah Daerah  
Kegunaan penelitian ini bagi pemerintah daerah adalah dapat 
dijadikan sebagai bahan masukan dan pertimbangan bagi 
 Pemerintah Daerah Kabupaten Jeneponto pada Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah dalam melakukan 
pelaksanaan kompensasi guna meningkatkan kinerja pegawainya. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian   
Penelitian ini berfokus pada pengaruh kompensasi finansial dan 
nonfinansial yang diberikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. Penelitian ini 
melibatkan pegawai Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset 
Daerah. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai dilaksanakan pada 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah, Jl. Lanto Dg 
Pasewang No. 34 Kabupaten Jeneponto. 
 
1.6 Sistematika 
 Sistematika penulisan proposal terdiri dari tiga bab, yaitu bab 
pendahuluan, bab tinjauan pustaka dan bab metode penelitian yang diuraikan 
sebagai berikut: 
BAB I PENDAHULUAN 
Mencakup latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
kegunaan penelitian, ruang lingkup penelitian dan sistematika. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Berisi teori-teori tentang kompensasi dan kinerja, penelitian 





 BAB III METODE PENELITIAN 
Berisi tentang rancangan penelitian, tempat dan waktu, populasi dan 
sampel, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel 
penelitian dan definisi operasional, instrumen penelitian, dan analisis 
data. 
BAB IV GAMBARAN UMUM UNIT KERJA 
Berisi tentang gambaran umum daerah tempat penelitian dan  
gambaran umum Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan 
Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. 
BAB V  HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berisi tentang hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh 
kompensasi finansial dan nonfinansial terhadap kinerja pegawai 
dengan menguraikan hasil pengujian statistiknya yaitu analisis regresi 
linier berganda. 
BAB VI PENUTUP 
Berisi kesimpulan dari hasil penelitian yang dilakukan dan saran-










 BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Teori Dasar (Grand Theory)  
Hubungan pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai di landasi 
oleh teori agensi, teori Herzberg dan teori keadilan.  
1. Teori agensi (agency Theory) 
Teori agensi menyatakan adanya hubungan kerja antara pihak yang 
memberi wewenang (principal) yaitu investor dengan pihak yang menerima 
wewenang (agents) yaitu manajer dalam bentuk kontrak kerja sama. 
Kewenangan dalam mengelola dan mengambil keputusan bisnis sehari-hari 
perusahaan diserahkan oleh para pemegang saham kepada para agent atau 
tenaga-tenaga profesional. Sedangkan para principals atau pemilik perusahaan 
(pemegang saham) bertugas untuk memonitori atau mengawasi jalannya 
perusahaan yang dikelola para tenaga ahli serta mengembangkan sistem 
kompensasi bagi pengelola manajemen perusahaan untuk memastikan bahwa 
mereka bekerja untuk kepentingan perusahaan.  
Menurut Sutedi (2011:17) “terjadi konflik kepentingan tersebut akan 
memunculkan biaya agensi (agency cost)”. Dalam hubungan keagenan antara 
pemilik perusahaan dengan manajer seringkali akan muncul sebuah 
permasalahan yang biasa disebut agency problem. Agency problem muncul 
sebagai akibat dari kesenjangan kepentingan antara para pemengang saham 




 Prasetyantoko (2008:78) mengemukakan bahwa : 
“Mekanisme penggajian adalah salah satu cara untuk mendekatkan 
kepentingan pekerja dengan pemilik modal. Dengan sistem penggajian 
yang baik, menurut teori agensi, para agensi dengan sendirinya akan 
terpenuhi kebutuhan dan tunduk pada kepentingan pemegang saham.”  
 
Setelah kepentingan para pekerja atau agents terpenuhi maka para 
agensi akan berusaha membuat tata kelola perusahaan yang lebih baik. Ketika 
perusahaan telah dikelola dengan lebih baik, maka semua potensi dan 
kemampuan yang dimiliki perusahaan akan dimamfaatkan secara efektif 
sehingga diharapkan akan memberikan kinerja keuangan yang lebih baik. 
2. Teori Herzberg (teori dua faktor) 
Ilmuwan ketiga yang diakui telah memberikan kontribusi penting dalam 
pemahaman motivasi Herzberg. Teori yang dikembangkannya dikenal dengan 
“model dua faktor” dari motivasi, yaitu faktor motivasional dan faktor hygiene atau 
“pemeliharaan”. Menurut teori ini yang dimaksud faktor motivasional adalah hal-
hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber 
dalam diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor hygiene atau 
pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti 
bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam 
kehidupan seseorang. 
Menurut Herzberg, yang tergolong sebagai faktor motivasional antara lain: 
pekerjaan seseorang, keberhasilan yang di raih, kesempatan bertumbuh,  
kemajuan dalam karir dan pengakuan orang lain. Sedangkan faktor-faktor 
hygiene atau pemeliharaan mencakup antara lain status seseorang dalam 
organisasi, hubungan seorang individu dengan atasannya, hubungan seseorang 
dengan rekan-rekan sekerjanya, teknik penyeliaan yang diterapkan oleh para 
penyelia, kebijakan organisasi, sistem administrasi dalam organisasi, kondisi 
 kerja dan sistem imbalan yang berlaku. Salah satu tantangan dalam memahami 
dan menerapkan teori Herzberg ialah memperhitungkan dengan tepat faktor 
mana yang lebih berpengaruh kuat dalam kehidupan seseorang, apakah yang 
bersifat intrinsik ataukah yang bersifat ekstrinsik. (Education Laboratory, 2012) 
3. Teori Keadilan (Equity Theory) 
Inti teori ini terletak pada pandangan bahwa manusia terdorong untuk 
menghilangkan kesenjangan antara usaha yang dibuat bagi kepentingan 
organisasi dengan imbalan yang diterima”. Artinya, apabila seorang pegawai 
mempunyai persepsi bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai, dua 
kemungkinan dapat terjadi, yaitu : (a) seorang akan berusaha memperoleh 
imbalan yang lebih besar, atau (b) mengurangi intensitas usaha yang di buat 
dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 
Dalam menumbuhkan persepsi tertentu, seorang pegawai biasanya 
menggunakan empat hal sebagai pembanding, yaitu : 
a. Harapannya tentang jumlah imbalan yang dianggapnya layak diterima 
berdasarkan kualifikasi pribadi, seperti pendidikan, keterampilan, sifat 
pekerjaan dan pengalamannya; 
b. Imbalan yang diterima oleh orang lain dalam organisasi yang kualifikasi 
dan sifat pekerjaannnya relatif sama dengan yang bersangkutan sendiri; 
c. Imbalan yang diterima oleh pegawai lain di organisasi lain di kawasan 
yang sama serta melakukan kegiatan sejenis; dan 
d. Peraturan perundang-undangan yang berlaku mengenai jumlah dan jenis 
imbalan yang merupakan hak para pegawai. 
Pemeliharaan hubungan dengan pegawai dalam kaitan ini berarti bahwa 
para pejabat dan petugas di bagian kepegawaian harus selalu waspada jangan 
sampai persepsi ketidakadilan timbul, apalagi meluas di kalangan para pegawai. 
 Apabila sampai terjadi maka akan timbul berbagai dampak negatif bagi 
organisasi, seperti ketidakpuasan, tingkat kemangkiran yang tinggi, sering 
terjadinya kecelakaan dalam penyelesaian tugas, seringnya para pegawai 
berbuat kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan masing-masing, pemogokan 
atau bahkan perpindahan pegawai ke organisasi lain. (Education Laboratory, 
2012) 
    
2.2 Pengertian Kompensasi 
Anthony dan Govindarajan (2005:249) mengemukakan bahwa : 
“Setiap organisasi memiliki tujuan. Suatu peranan penting dari sistem 
pengendalian manajemen adalah untuk memotivasi para anggota 
organisasi untuk mencapai tujuan tersebut. Salah satu cara yang paling 
efektif untuk memotivasi para anggota organisasi adalah dengan 
memberikan kompensasi atau insentif kepada mereka. Manajer 
biasanya melakukan usaha yang lebih besar untuk aktivitas-aktivitas 
yang dihargai dan lebih sedikit untuk aktivitas-aktivitas yang tidak 
dihargai.” 
Ada beberapa definisi kompensasi yang dikemukakan oleh para ahli, di 
antaranya Sastrohadiwiryo (2005:181) mengemukakan bahwa : 
“Kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh 
perusahaan kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut 
telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan 
perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. “ 
Sedangkan menurut Martoyo (2007:116) “kompensasi adalah pengaturan 
keseluruhan pemberian balas jasa bagi employers maupun employees baik yang 
langsung berupa uang (finansial) maupun yang tidak langsung berupa uang 
(nonfinansial)”.  
Dengan definisi-definisi tersebut, maka semakin disadari bahwa suatu 
kompensasi jelas akan dapat meningkatkan ataupun menurunkan prestasi kerja, 
kepuasan kerja, maupun motivasi kerja karyawan. “Oleh karena itu, perhatian 
organisasi terhadap pengaturan kompensasi secara benar dan adil merupakan 
hal yang sangat penting” (Martoyo, 2007:86). 
 2.3 Jenis-jenis Kompensasi 
Mulyadi (2001:419-420) dalam Baharuddin (2009:13) menggolongkan 
penghargaan ke dalam dua kelompok, yaitu : 
“Penghargaan intrinsik berupa rasa puas diri yang diperoleh seseorang 
yang telah berhasil menyelesikan pekerjaannya dengan baik dan telah 
mencapai sasaran tertentu, misalnya dengan penambahan tanggung 
jawab, pengayaan pekerjaan (job enrichment) dan usaha lain yang 
meningkatkan harga diri seseorang dan yang mendorong orang untuk 
menjadi yang terbaik. Penghargaan ekstrinsik terdiri dari kompensasi 
yang diberikan kepada karyawan baik berupa kompensasi finansial 
seperti gaji, honorarium dan bonus, penghargaan tidak langsung seperti 
asuransi kecelakaan, honorarium liburan dan tunjangan masa sakit serta 
penghargaan nonkeuangan berupa ruang kerja yang memiliki lokasi 
istimewa, peralatan kantor yang istimewa, tempat parkir khusus, gelar 
istimewa dan sekretaris pribadi”.  
Sedangkan Mondy et al., (1993:442-443) mengemukakan bahwa bentuk 
dari kompensasi yang diberikan perusahaan/organisasi kepada karyawan dapat 
dikelompokkan menjadi 2 (dua), yaitu:  
1. Financial Compensation  
a. Direct Financial Compensation  
Direct financial compensation consists of the pay that a person 
receives in the form of wages, salaries, bonuses, and 
commissions.  
b.  Indirect Financial Compensation  
Indirect financial compensation (benefits) includes all financial 
rewards that are not included in direct compensation. This form of 
compensation includes a wide variety of rewards that are normally 
received indirectly by the employee. This form of compensation 
includes:  
1.  Insurance plans : life, health, surgical, dental, casualty, etc.  
2. Social assistance benefits : retirement plans, social security, 
workers compensation, educational assistance, employee 
services.  
3.  Paid absences : vacations, holidays, sick leave, etc.  
2.  Nonfinancial Compensation  
Nonfinancial compensation consists of the satisfaction that a person 
receives from the job itself or from the psychological and/or physical 
environment in which the person works. This type of nonfinancial 
compensation consists of the satisfaction received from performing 
meaningful job-related tasks. This form of nonfinancial compensation 
involves the psychological and/or physical environment in which the 
person works. This form of compensation includes : 
a. The Job : interesting duties, challenge, responsibility, opportunity 




 b.  Job environment : sound policies, competent supervision, 
congenial coworkers,  appropriate status symbols, comfortable 
working conditions, flextime,  compressed workweek, job sharing, 
cafeteria compensation, telecommuting.  
Nawawi (2005:316-317) secara garis besar membagi kompensasi 
menjadi tiga jenis, yaitu :  
1.  Kompensasi Langsung  
Penghargaan/ganjaran yang disebut gaji atau upah, yang dibayar 
secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap.  
2.  Kompensasi Tidak Langsung  
Pemberian bagian keuntungan/manfaat bagi para pekerja di luar gaji 
atau upah tetap, dapat berupa uang atau barang.  
3.  Insentif  
Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para 
pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau 
sewaktu-waktu.  
Berdasarkan berbagai pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa secara umum kompensasi dapat dibagi menjadi dua kelompok besar, 
yaitu berdasarkan bentuk kompensasi dan cara pemberiannya. Syaifullah 
(2005:9) dalam Amrullah (2012:9) membagi kompensasi menjadi dua kelompok 
besar, yaitu :  
“Kompensasi berdasarkan bentuknya, terdiri atas kompensasi finansial 
dan kompensasi nonfinansial. Kompensasi berdasarkan cara 
pemberiannya, terdiri atas kompensasi langsung dan kompensasi tidak 
langsung. Kompensasi finansial langsung terdiri atas bayaran (pay) yang 
diperoleh seseorang dalam bentuk gaji, upah, bonus, atau komisi. 
Sedangkan kompensasi finansial tidak langsung yang merupakan 
tunjangan, meliputi semua imbalan finansial yang tidak mencakup dalam 
kompensasi finansial langsung seperti program asuransi tenaga kerja 
(jamsostek), pertolongan sosial, pembayaran biaya sakit (berobat), cuti 
dan lain-lain. Kompensasi nonfinansial merupakan imbalan dalam bentuk 
kepuasan seseorang yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri, atau dari 
lingkungan baik secara fisik atau psikologis dimana orang tersebut 
bekerja. Ciri dari kompensasi nonfinansial ini meliputi kepuasan yang 
didapat dari pelaksanaan tugas-tugas yang bermakna yang berhubungan 





 2.4 Fungsi dan Tujuan Kompensasi 
Hasibuan (2008:120) mengemukakan bahwa :  
“Program kompensasi atau balas jasa umumnya bertujuan untuk 
kepentingan perusahaan, karyawan dan pemerintah/masyarakat. Supaya 
tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua pihak hendaknya 
program kompensasi berdasarkan prinsip adil dan wajar, undang-undang 
perburuhan serta memperhatikan konsistensi internal dan eksternal”. 
Fungsi pemberian kompensasi menurut Samsuddin (2006:188) adalah 
sebagai berikut : 
1. Pengalokasian  sumber  daya  manusia  secara efisien. Fungsi ini 
menunjukkan pemberian kompensasi pada karyawan yang 
berprestasi akan mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih baik.  
2. Penggunaan  sumber  daya  manusia  secara  lebih  efisien  dan  
efektif. Dengan pemberian kompensasi kepada karyawan 
mengandung implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tenaga 
karyawan tersebut dengan seefisien dan seefektif mungkin. 
3. Mendorong  stabilitas  dan  pertumbuhan  ekonomi.  Sistem  
pemberian kompensasi dapat membantu stabilitas organisasi dan 
mendorong pertumbuhan ekonomi negara secara keseluruhan. 
Sedangkan menurut Arep dkk (2003:197) mengemukakan bahwa tujuan 
kompensasi dalam jangka panjang terdiri atas 3 (tiga) bagian yaitu : 
1. Memperoleh karyawan yang berkualitas dengan cara menarik 
karyawan yang handal ke dalam organisasi. Jika kompensasi yang 
diberikan tinggi, maka banyak orang yang berminat bekerja di tempat 
tersebut, sehingga seleksi dapat dilakukan dengan cara yang sangat 
ketat.  
2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja melalui memotivasi 
karyawan untuk mencapai prestasi unggul. Ini akan berhasil jika 
insentif yang diterapkan sangat menggiurkan bagi para pegawai.  
3. Timbulnya long life employment (bekerja seumur hidup atau timbul 
loyalitas dalam bekerja di tempat tersebut).  
Secara sederhana dapat disimpulkan bahwa pemberian kompensasi 
hendaknya memberikan kepuasan kepada karyawan, sehingga dapat diperoleh 
karyawan yang handal dan berkualitas serta dapat mempertahankan karyawan 




 2.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian Kompensasi 
Sistem pemberian kompensasi oleh perusahaan kepada karyawannya 
dipengaruhi oleh berbagai faktor. Faktor-faktor ini merupakan tantangan setiap 
organisasi untuk menentukan kebijaksanaan kompensasi untuk karyawannya. 
Faktor-faktor tersebut menurut Hasibuan (2008:128-129) adalah sebagai berikut :  
1. Penawaran dan Permintaan. Jika pencari kerja (penawaran) lebih 
banyak daripada lowongan perkerjaan (permintaan) maka 
kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja lebih sedikit 
daripada lowongan pekerjaan maka kompensasi relatif semakin 
besar.  
2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan. Apabila kemampuan dan 
kesediaan perusahaan untuk membayar semakin baik, maka tingkat 
kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan 
dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang, maka tingkat 
kompensasi relatif kecil.  
3. Serikat Buruh/Organisasi Karyawan. Apabila serikat buruhnya kuat 
dan berpengaruh maka tingkat kompensasi semakin besar. 
Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang berpengaruh  
maka tingkat kompensasi relatif kecil.  
4. Produktivitas Kerja Karyawan. Jika produktivitas kerja karyawan baik 
dan banyak maka kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya kalau 
produktivitas kerjanya buruk serta sedikit maka kompensasinya kecil. 
5. Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres. Pemerintah 
dengan Undang-undang dan Keppres menetapkan besarnya batas 
upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting 
supaya pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya 
balas jasa bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi 
masyarakat dari tindakan sewenang-wenang. 
6. Biaya Hidup/Living Cost. Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka 
tingkat kompensasi/upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat 
biaya hidup di daerah itu rendah maka tingkat kompensasi/upah relatif 
kecil. Seperti tingkat upah di Jakarta lebih besar dari di Bandung, 
karena tingkat biaya hidup di Jakarta lebih besar daripada di 
Bandung.  
7. Posisi Jabatan Karyawan. Karyawan yang menduduki jabatan lebih 
tinggi akan menerima gaji/kompensasi lebih besar. Sebaliknya 
karyawan yang menduduki jabatan yang lebih rendah akan 
memperoleh gaji/kompensasi yang kecil. Hal ini wajar karena 
seseorang yang mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang 
besar harus mendapatkan gaji/kompensasi yang lebih besar pula.  
8. Pendidikan  dan  Pengalaman  Kerja. Jika  pendidikan  lebih  tinggi  
dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji/balas jasanya akan 
semakin besar, karena kecakapan serta keterampilannya lebih baik. 
Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan rendah dan pengalaman 
kerja yang kurang maka tingkat gaji/kompensasinya kecil. 
9. Kondisi Perekonomian Nasional.  Apabila kondisi perekonomian 
nasional sedang maju (boom) maka tingkat upah/kompensasi akan 
semakin besar, karena akan mendekati kondisi full employment. 
Sebaliknya, jika kondisi perekonomian kurang maju (depresi) maka 
tingkat upah rendah, karena terdapat banyak penganggur 
(unemployment).  
 10. Jenis dan Sifat Pekerjaan. Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit 
dan mempunyai risiko (finansial, keselamatan) yang besar maka 
tingkat upah/balas jasanya semakin besar karena membutuhkan 
kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakannya. Tetapi jika jenis 
dan sifat pekerjaannya mudah dan risiko (finansial, kecelakaannya) 
kecil, tingkat upah/balas jasanya relatif rendah.  Misalnya, pekerjaan 
merakit komputer balas jasanya lebih besar daripada mengerjakan 
mencetak batu bata. 
 
2.6 Pengertian Kinerja  
Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) berasal dari kata job performance 
atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi yang sesungguhnya yang 
dicapai seseorang). Definisi kinerja karyawan yang dikemukakan Bambang 
Kusriyanto (dalam Mangkunegara, 2007:9) adalah perbandingan hasil yang 
dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per jam). 
Sedangkan definisi kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2004:67) adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. 
2.6.1 Penilaian dan Pengukuran Kinerja 
Penilaian kinerja karyawan adalah suatu proses penilaian kinerja 
karyawan yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan 
pekerjaan yang ditugaskan kepadanya (Mangkunegara, 2004:69). Menurut 
Hasibuan (2008:87) penilaian prestasi kerja/kinerja karyawan adalah menilai 
rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan 
setiap karyawan. Akuntansi manajerial berkaitan dengan penyediaan informasi 
untuk manajer, yaitu orang di dalam organisasi yang memberikan arahan dan 
mengendalikan operasi organisasi. Akuntansi manajemen menyediakan data-
data penting yang memberikan informasi kegiatan organisasi. Menurut Garrison 
dan Noreen (2000:3) “tiga aktivitas utama manajer di perusahaan, yaitu 
 perencanaan, pengarahan dan motivasi, dan pengendalian. Pengukuran kinerja 
pada suatu perusahaan terjadi pada aktivitas perencanaan dan pengendalian.  
Handoko (dalam Adinata, 2011) mengemukakan bahwa:  
“Pengukuran kinerja adalah usaha untuk merencanakan dan mengontrol 
proses pengelolaan pekerjaan, sehingga dapat dilaksanakan sesuai 
dengan tujuan yang telah ditetapkan, penilaian prestasi kerja juga 
merupakan proses mengevaluasi dan menilai prestasi kerja karyawan di 
waktu yang lalu atau untuk memprediksi prestasi kerja di waktu yang 
akan datang dalam suatu organisasi”. 
Tujuan penilaian kinerja yang dikemukakan oleh Sunyoto (1991:1) adalah 
sebagai berikut: 
1. Meningkatkan  saling  pengertian  antara  karyawan  tentang  
persyaratan      kinerja.  
2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga 
mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-
kurangnya berprestasi sama dengan prestasi terdahulu.  
3. Memberikan    peluang     kepada     karyawan    untuk     
mendiskusikan  keinginan dan aspirasinya serta meningkatkan 
kepedulian terhadap karir atau terhadap pekerjaan yang diembannya 
sekarang.  
4. Mendefinisikan   atau   merumuskan   kembali   sasaran   masa    
depan, sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai 
dengan potensinya. 
5. Memeriksa   rencana  pelaksanaan   dan  pengembangan   yang   
sesuai dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat dan 
kemudian menyetujui rencana itu jika ada hal-hal yang perlu diubah.  
Manfaat penilaian kinerja karyawan itu sendiri menurut Mulyadi 
(2001:416) dalam Baharuddin (2009:22) adalah :  
1. Mengelola    operasi   organisasi   secara   efektif   dan   efisien   
melalui pemotivasian karyawan secara maksimum.  
2. Membantu  pengambilan  keputusan  yang  bersangkutan dengan 
karyawan,  seperti  promosi,  transfer  dan  pemberhentian. 
3. Mengidentifikasi  kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan 
dan  untuk  menyediakan  kriteria  seleksi  dan  evaluasi  program 
pelatihan  karyawan. 
4. Menyediakan   umpan  balik  bagi karyawan mengenai bagaimana 
atasan  mereka  menilai  kinerja mereka.  
5. Menyediakan  suatu dasar bagi distribusi penghargaan.  
 
 
 Berdasarkan uraian tentang penilaian kinerja di atas, maka dapat 
disimpulkan bahwa penilaian kinerja terhadap anggota organisasi atau 
perusahaan haruslah dilaksanakan secara obyektif, sehingga manfaatnya dapat 
dirasakan oleh organisasi yang bersangkutan. 
2.6.2 Unsur-unsur Penilaian Kinerja 
Sastrohadiwiryo (2005:235-236) menjelaskan bahwa pada umumnya 
unsur-unsur yang perlu diadakan dalam proses penilaian kinerja adalah sebagai 
berikut : 
1. Kesetiaan. Kesetiaan yang dimaksudkan adalah tekad dan 
kesanggupan menaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu 
yang ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab. 
2. Prestasi kerja. Yang dimaksud dengan prestasi kerja adalah kinerja 
yang dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas 
dan pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
3. Tanggung  jawab. Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang 
tenaga kerja dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang 
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu serta 
berani memikul risiko atau keputusan yang telah diambilnya atau 
tindakan yang dilakukannya. 
4. Ketaatan. Yang dimaksud dengan ketaatan adalah kesanggupan 
seorang tenaga kerja untuk menaati segala ketetapan, peraturan 
perundang-undangan dan peraturan perdinasan yang berlaku, 
menaati perintah perdinasan yang diberikan atasan yang berwenang 
serta kesanggupan untuk tidak melanggar larangan yang telah 
ditetapkan perusahaan maupun pemerintah, baik secara tertulis 
maupun tidak tertulis. 
5. Kejujuran.  Yang  dimaksud dengan kejujuran adalah ketulusan hati 
seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan serta 
kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang yang telah 
diberikan kepadanya. 
6. Kerja sama. Kerja sama adalah kemampuan seorang tenaga kerja 
untuk bekerja bersama-sama dengan orang lain dalam 
menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan, 
sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-
besarnya. 
7. Prakarsa. Prakarsa adalah kemampuan seorang tenaga kerja untuk 
mengambil keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan sesuatu 
tindakan yang diperlukan dalam melaksanakan tugas pokok tanpa 
menuggu perintah bimbingan dari manajemen lininya. 
8. Kepemimpinan. Yang  dimaksud  dengan  kepemimpinan  adalah 
kemampuan yang dimiliki seorang tenaga kerja untuk meyakinkan 
orang lain (tenaga kerja lain) sehingga dapat dikerahkan secara 
maksimum untuk melaksanakan tugas pokok.  
 Ada tiga jenis kriteria-kriteria dalam penilaian prestasi kerja, menurut 
Syamsuddin dan Yunus (dalam Asriyanti, 2012) yaitu :  
1. Kriteria berdasarkan sifat  
a. Kemampuan (ability). Kemampuan (ability) adalah kapasitas seorang 
individu  untuk  mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.  
b. Loyalitas (loyality). Loyalitas adalah suatu bentuk sikap yang 
senantiasa melihat segala sesuatunya sebagai proses perbaikan 
demi perbaikan. 
c. Kejujuran (honesty) atau transparansi. Kejujuran (honesty) adalah 
suatu bentuk  keterusterangan atau bentuk keterbukaan dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan.  
d. Kreativitas (creativity). Kreatifitas adalah kemampuan memproduksi 
cerita atau ide-ide baru yang dapat digunakan untuk membantu 
proses penyelesaian pekerjaan.  
e. Kemampuan memimpin (leadership). Kepemimpinan (leadership) 
adalah kemampuan mempengaruhi, memotivasi dan mengarahkan 
orang lain untuk mencapai tujuan-tujuan yang diinginkan. 
2. Kriteria berdasarkan perilaku:  
a. Melaksanakan tugas (perform task). Hal ini berkaitan dengan tingkat 
pelaksanaan tugas.  
b. Mengikuti instruksi (obey instrucion). Hal ini berkaitan dengan 
bagaimana seseorang mengikuti instruksi dalam melaksanakan 
tugasnya.  
c. Melaporkan permasalahan (report problem). Hal ini meyangkut 
apakah seseorang melaporkan permasalahan yang dihadapinya 
dalam melaksanakan tugas. 
d. Memelihara peralatan (maintain equipment). Dimaksudkan pada 
tingkat pemeliharaan peralatan dalam melaksanakan proses 
penyelesaian pekerjaan.  
e. Memelihara adminstrasi (maintain records). Dimaksudkan pada 
tingkat  pemeliharaan administrasi dalam melaksanakan proses 
penyelesaian pekerjaan.  
f. Mengikuti aturan-aturan (follow rules). Dimaksudkan pada sejauh 
mana aturan-aturan yang telah ditetapkan dapat diikuti dalamproses 
penyelesaian pekerjaan.  
g. Mengajukan usul atau saran (submit suggestions). Dimaksudkan 
pada tingkat pemberian usul dan saran pada saat melaksanakan 
tugas atau pekerjaan.  
3. Kriteria berdasarkan hasil :  
a. Hasil yang dicapai sesuai dengan perencanaan. Dimaksudkan pada 
tingkat hasil yang dicapai pada masing-masing karyawan (production 
level).  
b. Kualitas pekerjaan. Dimaksudkan pada tingkat kualitas dari hasil 
pekerjaan yang telah dilaksanakan (quality production).  
c. Pekerjaan yang tersisa. Dimaksudkan pada tingkat penyelesaian 
pekerjaan yang tersisa (scrap).  
d. Memperbaiki peralatan (equipment repairs). Dimaksudkan 
bagaimana peralatan yang telah digunakan dapat diperbaiki. 
 
2.6.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Henry Simamora (dalam Adinata, 2011) kinerja dipengaruhi oleh 
tiga (3) faktor, yaitu: 
 1. Faktor individual yang terdiri dari: 
a. Kemampuan dan keahlian 
b. Latar belakang 
c. Demografi 






3. Faktor organisasi yang terdiri dari: 




e. Job design 
 
 
2.7 Hubungan Kompensasi Finansial dan Nonfinansial terhadap Kinerja 
Pegawai 
Menurut Hasibuan (2008:117) “besarnya balas jasa ditentukan dan 
diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti mengetahui besarnya 
balas jasa/kompensasi yang akan diterimanya”. Kompensasi inilah yang akan 
dipergunakan karyawan itu beserta keluarganya untuk memenuhi kebutuhan-
kebutuhannya. Besarnya kompensasi yang diterima karyawan mencerminkan 
status, pengakuan dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh 
karyawan bersama keluarganya. Jika balas jasa yang diterima karyawan 
semakin besar, berarti jabatannya semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan 
pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula. 
Dengan demikian kepuasan kerjanya juga semakin baik. Disinilah letak 
pentingnya kompensasi bagi karyawan sebagai seorang penjual tenaga (fisik dan 
pikiran). Apabila kompensasi yang diterima karyawan (kompensasi finansial dan 
nonfinansial) semakin besar maka kinerja karyawan semakin tinggi, sebaliknya 
apabila kompensasi yang diterima karyawan (kompensasi finansial dan 
nonfinansial) semakin rendah, maka kinerja karyawan juga rendah. 
  
2.8 Penelitian Terdahulu 
Dalam penelitian sebelumnya, Baharuddin (2009) meneliti pengaruh 
kompensasi finansial dan nonfinansial terhadap kinerja karyawan PT. Hadji Kalla. 
Hasil penelitian tersebut diperoleh kesimpulan bahwa kompensasi nonfinansial 
mempunyai hubungan korelasi positif tinggi (rs = 0,301) yang paling dominan 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla. Sedangkan hubungan korelasi 
positif kompensasi finansial (rs = 0,122). 
Adinata (2011) meneliti pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai 
Dinas Pendapatan Daerah Kota Bogor. Hasil penelitian tersebut diperoleh 
kesimpulan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan Daerah Kota bogor dengan tingkat 
koefisien konstruk sebesar 0,63 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 4,32 lebih 
besar dari 1,96. Maka dari itu dapat disimpulkan apabila kompensasi ditingkatkan 
akan meningkatkan kinerja pegawai Dinas Pendapatan Daerah Kota Bogor. 
Kompensasi nonfinansial memiliki nilai kontribusi sebesar 0,62 terhadap kinerja, 
lebih besar dari kompensasi finansial yang memiliki kontribusi terhadap kinerja 
sebesar 0,35, sehingga kompensasi nonfinansial merupakan kompensasi yang 
paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan Daerah Kota 
Bogor.  
Amrullah (2012) meneliti pengaruh kompensasi finansial dan nonfinansial 
terhadap PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Wilayah Makassar. Hasil 
penelitian tersebut diperoleh kesimpulan bahwa kompensasi finansial yakni gaji, 
bonus dan tunjangan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 
demikian juga dengan kompensasi nonfinansial yakni pekerjaan dan lingkungan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompensasi finansial dan 
 kompensasi nonfinansial secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat di lihat dari nilai F hitung > F tabel 
(34,254 > 3,226) dan nilai signifikansi < taraf signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05).  
 
2.9 Kerangka Penelitian 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten 
Jeneponto memiliki sasaran visi, misi, dan tujuan yang ingin dicapai. Untuk 
mencapai sasarannya, maka perlu diterapkan berbagai jenis kompensasi, baik itu 
kompensasi finansial maupun nonfinansial. Kompensasi merupakan salah satu 
cara yang dilakukan Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset 
Daerah Kabupaten Jeneponto untuk meningkatkan kualitas sumber daya 
manusianya. Dengan kompensasi yang baik maka Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto akan 
mendorong dan memotivasi pegawainya untuk terus meningkatkan kinerjanya. 
Secara skematik, kerangka teoritis yang telah diuraikan di atas terlihat pada 
paradigma konseptual penelitian berikut ini:   
Gambar 2.1 










(  ) Kinerja Pegawai Dinas 
Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset 
Daerah Kabupaten 
Jeneponto Kompensasi Nonfinansial 
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 2.10   Hipotesis 
Kompensasi finansial sangat penting bagi pegawai, hal ini karena  
kompensasi finansial merupakan sumber penghasilan bagi pegawai dan 
keluarganya.  Kompensasi finansial juga merupakan gambaran dalam status 
sosial bagi pegawai. Tingkat penghasilan sangat berpengaruh dalam 
menentukan standar kehidupan seorang pegawai (Mangkunegara, 2007:83). 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi finansial dapat memotivasi  para 
pegawai agar bekerja secara maksimal untuk mencapai kinerja yang baik guna 
mendapatkan kompensasi finansial yang sesuai demi meningkatkan standar 
kehidupannya. 
Dalam penelitian Baharuddin (2009), Adinata (2011) dan Amrullah (2012) 
menunjukkan bahwa gaji/upah memberikan hasil yang konsisten terhadap kinerja 
pegawai. Dalam penelitian tersebut menyebutkan kinerja pegawai akan baik bila 
digaji dan diberi upah sesuai dengan yang dijanjikan. 
Berdasarkan hubungan kedua variabel tersebut maka diajukan : 
   =  Kompensasi   finansial   berpengaruh  positif  dan  signifikan terhadap 
kinerja pegawai Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset 
Daerah Kabupaten Jeneponto. 
Kompensasi nonfinansial terdiri atas kepuasan yang diperoleh seseorang 
dari pekerjaannya, atau dari lingkungan psikologis dan fisik dimana pegawai 
tersebut bekerja (Simamora, 2001:541). Kompensasi nonfinansial dimaksudkan 
untuk mempertahankan pegawai dalam jangka panjang (Umar, 1998:16).  
Sehingga dapat disimpulkan bahwa pemberian  kompensasi nonfinansial yang 
baik kepada para pegawai dapat menghasilkan kinerja yang maksimal.  
Dalam penelitian Baharuddin (2009), Adinata (2011) dan Amrullah (2012) 
menunjukkan bahwa kompensasi nonfinansial mempunyai hubungan korelasi 
 positif tinggi paling dominan terhadap kinerja karyawan. Sehingga kompensasi 
nonfinansial merupakan kompensasi yang paling berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan hubungan kedua variabel tersebut maka diajukan : 
   =  Kompensasi  nonfinansial  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap 
kinerja pegawai Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset 
Daerah Kabupaten Jeneponto. 
 
Menurut Hasibuan (2008:117) “besarnya balas jasa ditentukan dan 
diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti mengetahui besarnya 
balas jasa/kompensasi yang akan diterimanya”. Kompensasi inilah yang akan 
dipergunakan karyawan itu beserta keluarganya untuk memenuhi kebutuhannya.                    
Apabila kompensasi yang diterima karyawan (kompensasi finansial dan 
nonfinansial) semakin besar maka kinerja karyawan semakin tinggi, sebaliknya 
apabila kompensasi yang diterima karyawan (kompensasi finansial dan 
nonfinansial) semakin rendah, maka kinerja karyawan juga rendah. 
Dalam penelitian Amrullah (2012) menunjukkan bahwa kompensasi 
finansial dan nonfinansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai F hitung > F tabel (34,254 > 3,226) dan 
nilai signifikansi < taraf signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05). Berdasarkan 
hubungan ketiga variabel tersebut maka diakukan : 
   =  Kompensasi finansial dan nonfinansial secara simultan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. 
 
 
 BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis 
penelitian kuantitatif dengan metode/pendekatan kausalitas. Menurut Sugiyono 
(2007:30) “desain kausal adalah penelitian yang bertujuan menganalisis 
hubungan sebab-akibat antara variabel independen (variabel yang 
mempengaruhi) dan variabel dependen (variabel yang dipengaruhi)”. Jenis 
penelitian ini dipilih mengingat tujuan dari peneliti adalah untuk menjelaskan 
hubungan dan pengaruh yang terjadi antar variabel sebagai alat pengumpul data 
primer. dimana penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh kompensasi 
finansial dan nonfinansial terhadap kinerja pegawai. Variabel independen pada 
penelitian ini adalah kompensasi finansial (  ) dan kompensasi nonfinansial (  ). 
Sedangkan variabel dependen pada penelitian ini dalah kinerja pegawai (Y). 
 
3.2 Tempat dan waktu 
Tempat yang dijadikan sebagai objek dalam penelitian ini adalah Kantor 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten 
Jeneponto yang berlokasi di Jl. Lanto Dg Pasewang no. 34  Kabupaten 
Jeneponto. Adapun waktu yang digunakan dalam penelitian ini sekitar 2 minggu 





 3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi merupakan objek atau subjek yang berada pada suatu wilayah 
dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah penelitian 
(Alma, 2007:54), sedangkan sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 
yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2007:81). Populasi dalam 
penelitian ini adalah para pegawai yang bekerja pada Kantor Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Asset Kabupaten Jeneponto yang berlokasi di Jl. 
Lanto Dg Pasewang no. 34 Kabupaten Jeneponto baik PNS (Gol I s/d  IV) 
maupun Tenaga Kontrak. Menurut data yang diperoleh dari DPPKAD Kabupaten 
Jeneponto bahwa sekarang ini terdapat 79 pegawai. Penentuan sampel dalam 
penelitian ini, menggunakan metode proportionate random sampling tingkat 
presisi sebesar 10%. Metode proportionate random sampling ini adalah 
pengambilan sampel dari anggota populasi secara acak secara proporsional. 
Langkah-langkah penentuan sampel dari populasi dengan tingkat 
ketelitian 10& adalah sebagai berikut: 
n = 
 
        
 = 
  
(  ) (   )    
  =  
  
    
  = 44,13  = 45 
jadi, jumlah sampel sebesar 45 responden (pegawai) 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian adalah data kuantitatif yang 
berupa nilai atau skor atas jawaban yang diberikan oleh responden terhadap 
pertanyaan-pertanyaan yang ada dalam kuesioner. Sedangkan sumber data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data atau informasi yang diperoleh 
dari Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten 
Jeneponto berupa data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari 
responden berupa jawaban dari kuesioner. 
 3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Tinjauan Kepustakaan  
Tinjauan kepustakaan yaitu penelitian dilakukan dengan cara mengumpulkan 
membaca dan mempelajari literatur dan buku-buku serta referensi yang 
relevan dengan permasalahan yang dikaji untuk mendapatkan kejelasan 
konsep dalam upaya penyusunan landasan teori yang sangat berguna dalam 
pembahasan.  
2. Tinjauan Lapangan  
Tinjauan lapangan yaitu penelitian yang dilakukan dengan memperoleh data 
langsung lapangan, melalui kuesioner. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.6.1 Variabel Penelitian  
Variabel adalah suatu atribut, sifat atau nilai dari orang, objek, atau 
kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang ditetapkan dalam penelitian untuk di 
pelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2007:89). Berdasarkan pokok 
masalah dan hipotesis yang diajukan, variabel-variabel dalam analisis ini dapat di 
identiikasi sebagai berikut : 
1. Variabel bebas (independen variabel)  
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel terikat. Dalam 
penelitian ini variabel bebas adalah kompensasi finansial (  ) dan 
kompensasi nonfinansial (  ). 
2. Variabel terikat (dependen variabel) 
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas. Dalam 
penelitian ini variabel terikat adalah kinerja pegawai (Y). 
 3.6.2 Definisi Operasional 
Di dalam penelitian di samping mengidentiikasi variabel-variabel yang 
akan dikumpulkan, perlu diberikan definisi operasional setiap variabel yang 
sudah di identifikasi. Menurut Azwar (2010:76) “definisi operasional adalah suatu 
definisi yang mengenai variabel yang dirumuskan berdasarkan karakteristik-
karakteristik variabel tersebut yang dapat di amati. Dalam penelitian ini definisi 
operasional variabel adalah sebagai berikut : 
1. Kompensasi finansial adalah imbalan yang berbentuk uang dan sebagai 
benefit/tunjangan pelengkap.  
2. Kompensasi nonfinansial adalah imbalan yang tidak berbentuk fisik dan 
hanya dapat dirasakan berupa kelangsungan pekerjaan, jenjang karir 
yang  jelas, kondisi lingkungan kerja, pekerjaan yang menarik, dan lain-
lain. 
3. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
   3.6.3 Operasionalisasi Variabel  
Berikut ini adalah tabel operasional variabel, perhatikan tabel 3.1 
Tabel 3.1 
Operasional Variabel 
Variabel Dimensi Indikator Pengukuran 
Kompensasi 






















Nonfinansial (  ) 











 2. Lingkungan a. Kebijakan yang 
sehat 
b. Supervisi yang 
kompeten 






e. Fasilitas  
 





























 3. Kriteria 
berdasarkan 
hasil 






c. Pekerjaan yang 
tersisa 
 
 3.7 Instrumen Penelitian  
Pengukuran variabel kompensasi finansial dan nonfinansial 
menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Baharuddin (2009), tetapi 
dilakukan sedikit perubahan untuk menyesuaikan dengan keadaan responden. 
Instrumen ini terdiri atas 12 pertanyaan untuk variabel kompensasi finansial dan 
12 pertanyaan variabel kompensasi nonfinansial. Instrumen pertanyaan ini 
menggunakan skala likert 5 poin dengan meminta responden menunjukkan 
pilihan antara sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju dari setiap 
pertanyaan yang diajukan. 
Pengukuran variabel kinerja pegawai menggunakan instrumen yang di 
adopsi dari kuesioner Amrullah (2012). Instrumen ini terdiri atas 20 pernyataan, 
disusun menggunakan skala likert 5 poin (sangat tidak setuju sampai dengan 
sangat setuju). Sugiyono (2007:93) mengemukakan bahwa “skala likert 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial”. Dalam skala likert, variabel yang 
akan di ukur dan dijabarkan menjadi indikator variabel, kemudian indikator 
tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang 
dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Dalam penelitian ini untuk setiap item 
dari masing-masing indikator di atas baik variabel independen maupun variabel 
dependen dijadikan dasar untuk pembuatan kuesioner dimana jawaban diberikan 
skor sebagai berikut : 
a. Sangat Tidak Setuju (STS) = diberikan skor 1  
b. Tidak Setuju (TS) = diberikan skor 2  
c. Ragu-ragu (R) = diberikan skor 3  
d. Setuju (S) = diberikan skor 4  
e. Sangat Setuju (SS) = diberikan skor 5  
 3.8 Analisis Data 
Langkah-langkah analisis yang akan dilakukan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
1. Uji Instrumen Penelitian/Uji Kualitas Data  
Langkah pertama dalam analisis yang akan dilakukan dalam penelitian ini 
adalah pengukuran dan pengujian suatu kuesioner. Suatu kuesioner atau 
hipotesis sangat bergantung pada kualitas data yang di pakai dalam pengujian 
tersebut. Data penelitian tidak akan berguna jika instrumen yang digunakan 
untuk mengumpulkan data penelitian tidak memiliki reliability (tingkat keandalan) 
dan validity (tingkat kesahihan) yang tinggi. Pengujian dan pengukuran tersebut 
masing-masing menunjukkan konsistensi dan akurasi data yang dikumpulkan. 
Pengujian validitas dan reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini menggunakan 
program pengujian SPSS 20.0 for Windows. 
a. Uji Validitas atau Kesahihan   
Priyatno (2010:90) mengemukakan bahwa : 
“Validitas adalah ketepatan atau kecermatan suatu instrumen dalam 
mengukur apa yang ingin diukur. Uji validitas sering digunakan untuk 
mengukur ketepatan suatu item dalam kuesioner atau skala, apakah 
item-item pada kuesioner tersebut sudah tepat dalam mengukur apa 
yang ingin diukur.”  
Pengukuran dinyatakan valid jika mengukur tujuannya dengan nyata atau 
benar. Jika suatu item pernyataan tidak valid, maka item pernyataan itu tidak 
dapat digunakan dalam uji-uji selanjutnya. Pengujian validitas data dalam 
penelitian ini dilakukan secara statistik yaitu dengan menghitung korelasi antara 
skor masing-masing item pernyataan dengan skor total dengan menggunakan 
metode korelasi Bivariate Pearson (Produk Momen Pearson) untuk pengujian 
dua sisi. Hasil uji korelasi tersebut bisa dikatakan valid jika apabila koefisien 
korelasi r hitung lebih besar dibandingkan koefisien korelasi r tabel pada taraf 
 signifikan 5% atau 10% atau tingkat probabilitasnya lebih kecil dari 0,05. Atau jika 
melakukan penilaian langsung terhadap koefisien korelasi, bias digunakan batas 
nilai minimal korelasi 0,30.  
Untuk pengujian dalam SPSS digunakan kriteria sebagai berikut: 
o Jika angka signifikansi hasil riset < 0,05, maka hubungan kedua 
variabel signifikan. 
o Jika angka signifikansi hasil riset > 0,05, maka hubungan kedua 
variabel tidak signifikan 
b. Uji Reliabilitas atau Keandalan  
Menurut Priyatno (2010:97) “uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui 
konsistensi alat ukur, apakah pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan 
tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang”. Uji reliabilitas digunakan untuk 
menilai apakah data hasil angket/kuesioner dapat dipercaya/reliabel atau tidak. 
Dalam penelitian ini uji reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha. 
Koefisien Cronbach’s Alpha yang lebih dari 0,60 menunjukkan keandalan 
(reliabilitas) instrumen. Menurut Sekaran (dalam Priyatno, 2008:26) “reliabilitas 
kurang dari 0.06 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan di atas 
0,8 adalah baik. 
  2. Uji Asumsi Klasik  
Langkah kedua adalah uji asumsi klasik, dimana pengujian ini digunakan 
untuk memperoleh hasil/nilai yang tidak bias atau estimator linear tidak bias yang 
terbaik (Best Linear Unbiased Estimator/BLUE). Asumsi klasik tersebut yaitu : 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas data digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 
berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data 
 normal atau mendekati normal. Deteksi normal dilakukan dengan penyebaran 
data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Dasar pengambilan keputusan : 
1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah 
garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
b. Uji Multikolinearitas 
Priyatno (2010:81) mengemukakan bahwa : 
“Multikolinearitas adalah keadaan dimana terjadi hubungan linier yang 
sempurna atau mendekati sempurna antar variabel independen dalam 
model regresi. Uji multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada 
atau tidaknya hubungan linear antar variabel independen dalam model 
regresi. Prasyarat yang harus dipenuhi dalam model regresi adalah tidak 
adanya multikolinearitas.” 
Uji multikolinearitas dalam penelitian ini adalah dengan melihat nilai 
Inflation Factor (VIF) pada model regresi. Menurut Santoso  (dalam Priyatno, 
2010:81) “pada umumnya jika VIF lebih besar dari 5, maka variabel tersebut 
mempunyai persoalan multikolinearitas dengan variabel bebas lainnya. 
Sebaliknya, jika nilai VIF lebih kecil dari 5, maka variabel tersebut bebas dari 
persoalan multikoliniearitas ”.  
b. Uji Heteroskedastisitas  
Priyatno (2010:83) mengemukakan bahwa : 
“Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana terjadi 
ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan 
pada model regresi. Uji heteroskedastisitas digunakan untuk 
mengetahui ada atau tidaknya ketidaksamaan varian dari residual 
pada model regresi. Prasyarat yang harus dipenuhi dalam model 
regresi adalah tidak adanya gejala heteroskedastisitas.” 
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat 
ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot, dimana sumbu X adalah Y 
 yang telah di prediksi dan sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y 
sesungguhnya yang telah di-studentized). Dasar pengambilan keputusan : 
1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk 
suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas. 
2. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
3. Uji Hipotesis  
Langkah terakhir adalah pengujian hipotesis dengan menggunakan 
analisis regresi berganda. Untuk hipotesis pertama, kedua dan ketiga, digunakan 
analisis regresi linier berganda. Analisis ini untuk memprediksikan nilai dari 
variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 
penurunan dan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen 
dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel independen 
berhubungan positif atau negatif.  
Dalam penelitian ini, variabel dependen adalah kinerja karyawan, 
sementara untuk variabel independen, peneliti menggunakan variabel 
kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial. Jika dimasukkan pada 
formulasi regresi linier berganda, maka akan diperoleh persamaan regresi linier 
berganda sebagai berikut :  
Y = a +     +      
Keterangan :  Y        =   Kinerja Pegawai  
A         =   Konstanta  
            =   Kompensasi Finansial  
           =   Kompensasi Nonfinansial  
  ,      =   Koefisien Regresi  
 BAB IV 
GAMBARAN UMUM UNIT KERJA 
 
4.1 Gambaran Umum Daerah Tempat Penelitian 
Kabupaten Jeneponto terletak di ujung bagian barat dari wilayah Provinsi 
Sulawesi Selatan yang secara geografis terletak di antara          -           
Lintang Selatan (LS) dan antara           - 119056 44,9            (  )   
Kabupaten Jeneponto memiliki beberapa sungai (hidrologi) yang sebagian telah 
dibendung yaitu kelara, Tino, Poko Bulo yang telah berfungsi untuk mengairi 
sebagian lahan persawahan. Daerah bagian selatan memiliki perairan laut 
(Flores Sea) dengan panjang pantai sekitar 114 km. 
Batas-batas daerah Kabupaten Jeneponto yaitu : 
a. Sebelah utara berbatasan dengan Kabupaten Gowa dan Takalar. 
b. Sebelah selatan berbatasan dengan Laut Flores. 
c. Sebelah barat berbatasan dengan Kabupaten Takalar. 
d. Sebelah Timur berbatasan dengan Kabupaten Bantaeng. 
Secara administrasi pemerintahan, Kabupaten Jeneponto terdiri atas 11 
(sebelas) kecamatan, masing-masing Kecamatan Bangkala, Bangkala Barat, 
Tamalatea, Bontoramba, Binamu, Turatea, Batang, Arungkeke, Tarowang, 
Kelara dan Rumbia, dengan jumlah desa/ kelurahan sebanyak 113 (seratus tiga 
belas) yaitu 85 (delapan puluh lima) desa dan 28 (dua puluh delapan) kelurahan. 
Kabupaten Jeneponto memiliki wilayah seluas 74.979 ha atau 749,79    . 
Adapun jumlah penduduk Kabupaten Jeneponto (2006) sebanyak 329.023 jiwa, 
dengan penduduk laki-laki sebanyak 160.752 jiwa dan penduduk perempuan 
sebanyak 168.271 jiwa. Saat ini, Pemerintah Kabupaten Jeneponto dalam 
konteks kelembagaannya, terdiri atas Sekertariat Daerah, Sekertariat Dewan 
 Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD), Sekertariat Komisi Pemilihan Umum Daerah 
(KPUD), 3 (tiga) Badan, 12 (dua belas) dinas, 5 (lima) kantor, Rumah Sakit 
Umum dan Satuan Polisi Pamong Praja. Adapun jumlah Pegawai Negeri Sipil 
(PNS) sebanyak 5.212 orang.  
  
4.2 Gambaran Umum Kantor Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan 
Dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto.  
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten 
Jeneponto merupakan salah satu Instansi Perangkat Daerah, yang di bentuk 
berdasarkan Peraturan daerah No. 25 Tahun 2009 tentang Tugas Pokok, Fungsi 
dan Rincian Tugas Jabatan Struktural Dinas PPKAD Kabupaten Jeneponto, 
Dinas ini berada di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada Bupati. 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten 
Jeneponto sebagai salah satu perangkat daerah di bawah Pemerintah 
Kabupaten Jeneponto, mempunyai tugas pokok sebagai berikut : 
“Melaksanakan kewenangan daerah di bidang pendapatan, pengelolaan 
keuangan dan asset daerah yang menjadi tanggung jawabnya dan tugas-
tugas lain yang diberikan Bupati” 
Dalam rangka melaksanakan tugas pokok tersebut, Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto mempunyai 
fungsi: 
a. Perumusan kebijakan teknis di Bidang Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah 
b. Melakukan Pelayanan Umum 
 
 c. Pembinaan terhadap Unit Pelaksana Teknis Daerah (UPTD) dan Cabang 
Dinas di Bidang Pendapatan 
d. Mengelola Urusan Ketatausahaan Dinas 
4.2.1 Struktur Organisasi  
Adapun Susunan Organisasi Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan 
dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto terdiri dari : 
1. Kepala Dinas 
2. Sekretaris; 
a. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 
b. Sub Bagian Program 
c. Sub Bagian Keuangan 
3. Bidang Pendapatan Daerah; 
a. Seksi Pajak  
b. Seksi Restribusi 
c. Seksi Pendapatan Lain-lain dan Dana Perimbangan 
4. Bidang Anggaran; 
a. Seksi Penyusunan APBD 
b. Seksi Otorisasi DPA-SKPD 
c. Seksi Perbendaharaan 
5. Bidang Akuntansi; 
a. Seksi Akuntansi Penerimaan dan Pengeluaran Kas 
b. Seksi Akuntansi Asset 




 6. Bidang Asset; 
a. Seksi Perencanaan Kebutuhan 
b. Seksi Analisa Asset 
c. Seksi Penghapusan Asset 
7. Kelompok Jabatan Fungsional 
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 4.2.2 Tugas Pokok.       
A. Kepala Dinas 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset dipimpin oleh 
seorang Kepala Dinas, mempunyai tugas pokok membantu Bupati Jeneponto 
dalam memimpin, mengkoordinasikan dan mengendalikan seluruh tugas 
penyelenggaraan kewenangan daerah dalam bidang pendapatan serta 
merumuskan kebijakan di bidang keuangan daerah dan penilaian atas 
pelaksanaannya, mengkoordinasikan kegiatan pengelolaan keuangan daerah 
seperti penganggaran, pelaksanaan, pelaporan, asset daerah dan bertindak 
sebagai Bendahara Umum Daerah. 
B. Sekretariat 
Sekretariat dipimpin oleh seorang Sekretaris, mempunyai tugas pokok 
melaksanakan, mengelola administrasi yang berhubungan dengan perencanaan, 
keuangan, administrasi umum dan kepegawaian serta pelaporan pada Dinas 
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah. 
C. Bidang Pendapatan 
Bidang Pendapatan dipimpin oleh seorang Kepala Bidang, mempunyai 
tugas pokok mengkoordinasikan dan mengendalikan seluruh tugas 
penyelenggaraan keuangan daerah di bidang perpajakan, restribusi dan 
pendapatan lain-lain serta dana perimbangan pada Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah. 
D. Bidang Anggaran 
Bidang Anggaran dipimpin oleh seorang Kepala Bidang, mempunyai 
tugas pokok menyampaikan arah dan kebijakan umum, anggaran kepada setiap 
satuan kerja, mengkoordinasikan penyusunan anggaran satuan kerja dan 
pembahasannya oleh Tim Anggaran Eksekutif, mempersiapkan RAPBD dan 
 melakukan revisi RAPBD sesuai persetujuan DPRD serta menyusun anggaran 
satuan kerja.  
E. Bidang Akuntansi  
Bidang Akuntansi dipimpin oleh seorang Kepala Bidang Akuntansi, 
mempunyai tugas pokok menyelenggarakan urusan administrasi akuntansi 
penerimaan dan pengeluaran kas, akuntansi asset dan penyusunan laporan 
keuangan Pemerintah Kabupaten Jeneponto.    
F. Bidang Asset 
Bidang Asset dipimpin oleh seorang Kepala Bidang Asset, mempunyai 
tugas pokok menyelenggarakan urusan administrasi perencanaan, kebutuhan 
barang, pemeliharaan, pelaporan, analisa dan penghapusan asset milik 
Pemerintah Kabupaten Jeneponto. 
G. Kelompok Jabatan Fungsional 
Sejumlah tenaga dalam jenjang fungsional yang terbagi dalam berbagai 
kelompok dan mempunyai tugas pokok melaksanakan sebagian tugas sesuai 
dengan bidang keahliannya. 
H. UPTD 
Unit pelaksanaan teknis mempunyai tugas melaksanakan sebagian tugas 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah sesuai dengan 






 BAB V 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
5.1 Analisis Karakteristik Responden 
Populasi seluruh pegawai pada Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto yang berlokasi di Jalan 
Lanto dg Pasewang No. 34 Kabupaten Jeneponto berjumlah 79 orang. 
Penentuan sampel dalam penelitian ini, menggunakan metode proportionate 
random sampling dengan tingkat ketelitian sebesar 10%. Metode proportionate 
random sampling ini adalah pengambilan sampel dari anggota populasi secara 
acak dan berstrata secara proporsional. 
 Langkah-langkah dalam menentukan jumlah sampel dari populasi 
dengan tingkat ketelitian 10%: 
n = 
 
        
 = 
  
(  ) (   )    
  =  
  
    
  = 44,13  = 45 
Jadi, jumlah sampel sebesar 45 responden (pegawai) 
Sampel yang digunakan berjumlah 45 responden. Pengumpulan data 
primer dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada responden dengan 
dibantu oleh bagian umum dan kepegawaian yang menyampaikan kuesioner 
tersebut langsung kepada responden. Penyebaran kuesioner dimulai pada 
minggu ketiga bulan April 2013 dan setelah kurang lebih 2 minggu, dari 45 
kuesioner yang disebar, terdapat 45 kuesioner yang dikembalikan oleh 
responden. Informasi karakteristik responden diperoleh berdasarkan kuesioner 
yang diberikan kepada pegawai untuk di analisis  lebih lanjut secara deskriptif. 
  
 
 Tabel 5.1 
Karakteristik Responden 
 Frekuensi Persentase 
Jumlah Sampel 45 100% 







































































































 5.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
Hasil uji statistik deskriptif akan diuraikan pada bagian ini. Variabel 
independen yaitu kompensasi finansial (X1) yang terdiri dari 12 item pernyataan 
dan kompensasi nonfinansial (X2) juga terdiri dari 12 item pernyataan, 
sedangkan variabel dependen yaitu kinerja pegawai (Y) terbagi atas 3 dimensi 
dengan 20 pernyataan. Untuk lebih jelasnya, berikut ini akan diuraikan tentang 
deskripsi variabel penelitian.  
5.2.1 Kompensasi Finansial (X1)  
Variabel kompensasi finansial terdiri dari dua dimensi, yaitu finansial 
langsung dan finansial tidak langsung. Dimensi finansial langsung dengan 
indikator gaji dan intensif terdiri dari 7 item pernyataan. Dimensi finansial tidak 
langsung  dengan indikator program perlindungan dan bayaran di luar jam kerja 
terdiri dari 5 item pernyataan, dengan demikian ada 12 item pernyataan  untuk 
variabel kompensasi finansial (X1).  
Pilihan jawaban responden terdiri dari sangat tidak setuju, tidak setuju, 
ragu-ragu, setuju dan sangat setuju yang ditransformasikan dalam bentuk skala 
likert 1 sampai 5 dengan angka 1 menunjukkan persepsi sangat tidak setuju dan 
angka 5 menunjukkan sangat setuju tehadap pernyataan yang diajukan. Hasil 
statistik deskriptif jawaban responden atas variabel kompensasi finansial pada 
tabel 5.2 memperlihatkan rata-rata variabel kompensasi finansial sebesar 3,69 
dengan standar deviasi 0,625. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden 




 Pada lampiran, pilihan jawaban setuju memiliki frekuensi paling besar 
untuk setiap dimensi dari variabel kompensasi finansial. Hal ini menunjukkan 
bahwa responden dalam hal ini pegawai setuju atas besarnya kompensasi yang 
diberikan, baik untuk kompensasi finansial langsung maupun finansial tidak 
langsung.  
Tabel 5.2 
Statistik Deskriptif Variabel Kompensasi Finansial 
Skala Frekuensi Persentase 
1 = Sangat Tidak Setuju 
2 = Tidak Setuju 
3 = Ragu-ragu 
4 = Setuju 











Total 540 100% 
Rata-rata = 3,69 
Standar Deviasi = 0,625 
  
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 3 hal. 76-79) 
 
5.2.2 Kompensasi Nonfinansial (X2)  
Variabel kompensasi nonfinansial terdiri dari dua dimensi yaitu dimensi 
pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. Dimensi pekerjaan dengan indikator yaitu 
tugas-tugas yang menarik, tantangan-tantangan, tanggung jawab, pengakuan 
dan rasa pencapaian terdiri dari 7 item pernyataan. Dimensi lingkungan 
pekerjaan dengan indikator yaitu kebijakan-kebijakan yang sehat, supervisi yang 
kompeten dan kerabat kerja yang menyenangkan terdiri dari 5 item pernyataan, 
dengan demikian ada 12 item pernyataan untuk variabel kompensasi 
nonfinansial (X2).  
Pilihan jawaban responden terdiri dari sangat tidak setuju, tidak setuju, 
ragu-ragu, setuju dan sangat setuju yang ditranformasikan dalam bentuk skala 
likert 1 sampai 5 dengan angka 1 menunjukkan persepsi sangat tidak setuju dan 
 angka 5 menunjukkan sangat setuju tehadap pernyataan yang diajukan. Hasil 
statistik deskriptif jawaban responden atas variabel kompensasi nonfinansial 
pada tabel 5.3 memperlihatkan rata-rata variabel kompensasi nonfinansial 
sebesar 3,93 dengan standar deviasi 0,539. Hal ini menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menjawab setuju atas pernyataan yang diajukan. Pada 
lampiran, pilihan jawaban setuju memiliki frekuensi paling besar untuk setiap 
dimensi dari variabel kompensasi nonfinansial. Hal ini menunjukkan bahwa 
responden dalam hal ini pegawai setuju atas besarnya kompensasi nonfinansial 
yang diberikan.  
Tabel 5.3 
Statistik Deskriptif Variabel Kompensasi Nonfinansial 
Skala Frekuensi Persentase 
1 = Sangat Tidak Setuju 
2 = Tidak Setuju 
3 = Ragu-ragu 
4 = Setuju 











Total 540 100% 
Rata-rata = 3,93 
Standar Deviasi = 0,539 
  
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 3 hal. 80-83) 
 
5.2.3 Kinerja Pegawai (Y)  
Variabel kinerja pegawai terdiri dari tiga dimensi yaitu kriteria berdasarkan 
sifat, kriteria berdasarkan perilaku, dan kriteria berdasarkan hasil. Dimensi 
kriteria berdasarkan sifat, dengan indikator yaitu kemampuan, loyalitas, 
transparansi, kreatifitas dan kemampuan memimpin terdiri dari 7 item 
pernyataan. Dimensi kriteria berdasarkan perilaku, dengan indikator yaitu 
melaksanakan tugas, mengikuti instruksi, melaporkan permasalahan, 
memelihara peralatan, mengikuti aturan-aturan dan mengajukan usul terdiri dari 
 9 item pernyataan. Dimensi kriteria berdasarkan hasil, dengan indikator yaitu 
hasil yang di capai sesuai dengan perencanaan, kualitas pekerjaan, pekerjaan 
yang tersisa dan kemampuan memperbaiki peralatan terdiri dari 4 item 
pernyataan, dengan demikian ada 20 item pernyataan untuk variabel kinerja 
pegawai (Y).  
Pilihan jawaban responden terdiri dari sangat tidak setuju, tidak setuju, 
ragu-ragu, setuju dan sangat setuju yang ditranformasikan dalam bentuk skala 
likert 1 sampai 5 dengan angka 1 menunjukkan persepsi sangat tidak setuju dan 
angka 5 menunjukkan sangat setuju tehadap pernyataan yang diajukan. Hasil 
statistik deskriptif pada tabel 5.4 memperlihatkan rata-rata variabel kinerja 
karyawan sebesar 4,09 dengan standar deviasi 0,514. Hal ini menunjukkan 
bahwa mayoritas responden menjawab setuju atas pernyataan yang diajukan. 
Pada lampiran, pilihan jawaban setuju memiliki frekuensi paling besar untuk 
setiap dimensi dari variabel kompensasi nonfinansial. Hal ini menunjukkan 
bahwa responden dalam hal ini pegawai setuju atas besarnya kompensasi 
nonfinansial yang diberikan. 
Tabel 5.4 
Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai 
Skala Frekuensi Persentase 
1 = Sangat Tidak Setuju 
2 = Tidak Setuju 
3 = Ragu-ragu 
4 = Setuju 











Total 900 100% 
Rata-rata = 4,09 
Standar Deviasi = 0,514 
  




 5.3 Uji Kualitas Data 
5.3.1 Uji Validitas Data 
Priyatno (2010:90) mengemukakan bahwa “uji validitas sering digunakan 
untuk mengukur ketepatan suatu item dalam kuesioner atau skala, apakah item-
item pada kuesioner tersebut sudah tepat dalam mengukur apa yang ingin di 
ukur”. Pengujian validitas data dalam penelitian ini menggunakan metode 
korelasi Bivariate Pearson (Korelasi Pearson Product Moment). Priyatno 
(2010:90) mengemukakan bahwa :  
“Analisis ini dilakukan dengan cara mengkorelasikan masing-masing 
skor item dengan skor total. Skor total adalah penjumlahan dari 
keseluruhan item. Item-item pertanyaan yang berkorelasi signifikan 
dengan skor total menunjukkan item-item tersebut mampu memberikan 
dukungan dalam mengungkap apa yang ingin diungkap.”  
Pengujian menggunakan uji dua sisi dengan taraf signifikansi 0,05. 
Kriteria pengujian kriteria pengujiannya adalah jika r hitung ≥ r tabel maka 
instrumen atau item-item pernyataan berkorelasi signifikan terhadap skor total 
(dinyatakan valid). Jumlah data (n) = 45, maka di dapat r tabel sebesar 0,297.  
Setelah dilakukan pengujian validitas data maka diketahui bahwa semua 
item pernyataan dinyatakan valid, baik pada variabel kompensasi finansial, 
variabel kompensasi nonfinansial maupun pada variabel kinerja pegawai. Hasil 
uji validitas untuk masing-masing variabel penelitian dapat dilihat pada tabel 5.5, 
tabel 5.6 dan tabel 5.7. 
Tabel 5.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi Finansial 
Item/pernyataan ke r hitung r tabel Keterangan 
1 0,594 0,297 Valid 
2 0,624 0,297 Valid 
3 0,672 0,297 Valid 
4 0,685 0,297 Valid 
5 0,731 0,297 Valid 
 6 0,840 0,297 Valid 
7 0,667 0,297 Valid 
8 0,592 0,297 Valid 
9 0,691 0,297 Valid 
10 0,755 0,297 Valid 
11 0,665 0,297 Valid 
12 0,595 0,297 Valid 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 4 hal. 90) 
Tabel 5.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi Nonfinansial 
Item/pernyataan ke r hitung r tabel Keterangan 
1 0,705 0,297 Valid 
2 0,501 0,297 Valid 
3 0,701 0,297 Valid 
4 0,583 0,297 Valid 
5 0,609 0,297 Valid 
6 0,660 0,297 Valid 
7 0,541 0,297 Valid 
8 0,674 0,297 Valid 
9 0,633 0,297 Valid 
10 0,776 0,297 Valid 
11 0,735 0,297 Valid 
12 0,764 0,297 Valid 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 4 hal. 91) 
Tabel 5.7 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai 
Item/pernyataan ke r hitung r tabel Keterangan 
1 0,803 0,297 Valid 
2 0,731 0,297 Valid 
3 0,495 0,297 Valid 
4 0,646 0,297 Valid 
5 0,695 0,297 Valid 
6 0,762 0,297 Valid 
7 0,794 0,297 Valid 
8 0,634 0,297 Valid 
9 0,832 0,297 Valid 
10 0,757 0,297 Valid 
11 0,804 0,297 Valid 
12 0,739 0,297 Valid 
13 0,656 0,297 Valid 
 14 0,658 0,297 Valid 
15 0,802 0,297 Valid 
16 0,729 0,297 Valid 
17 0,797 0,297 Valid 
18 0,708 0,297 Valid 
19 0,725 0,297 Valid 
20 0,654 0,297 Valid 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 4 hal. 92-93) 
 
5.3.2 Uji Reliabilitas Data 
Menurut Priyatno (2010:97) “uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui 
konsistensi alat ukur, apakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan 
dan tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang”. Uji reliabilitas hanya 
dilakukan untuk item pernyataan yang valid. Uji reliabilitas data dalam penelitian 
ini menggunakan metode Cronbanch’s Alpha. Menurut Sekaran (1992) dalam 
Priyatno (2010:98), “reliabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 
0,7 dapat di terima dan di atas 0,8 adalah baik”. Setelah uji validitas data untuk 
masing-masing variabel penelitian, tidak ada satu item pernyataan yang tidak 
valid, sehingga semua item pernyataan tersebut dimasukkan ke dalam uji 
reliabilitas. Hasil uji reliabilitas untuk variabel kompensasi finansial adalah 
sebesar 0,889 untuk variabel kompensasi nonfinansial sebesar 0,874 dan 
variabel kinerja pegawai adalah sebesar 0,948. Semua variabel tersebut 
dinyatakan reliabel, karena lebih besar dari 0,6. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat 
pada tabel 5.8.  
Tabel 5.8 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
Kompensasi Finansial 0,889 Reliabel 
Kompensasi Nonfinansial 0.874 Reliabel 
Kinerja Pegawai 0.948 Reliabel 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 5 hal. 94-96) 
 5.4 Uji Asumsi Klasik 
5.4.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 
berdistribusi normal atau tidak. Untuk mendeteksi normalitas data dapat di lihat 
melalui output grafik kurva normal p-plot. Suatu variabel dikatakan normal jika 
gambar distribusi dengan titik-titik data yang menyebar di sekitar garis diagonal 
dan penyebaran titik-titik data searah mengikuti garis diagonal. Grafik p-plot pada 
gambar 5.1 memperlihatkan penyebaran data (titik) di sekitar garis regresi 
(diagonal) dan penyebaran titik-titik data searah mengikuti garis diagonal, maka 
dapat disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi 








5.4.2 Uji Multikolinearitas 
Priyatno (2010:81) mengemukakan bahwa “uji multikolinearitas digunakan 
untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan linear antar variabel independen 
dalam model regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model regresi 
adalah tidak adanya multikolinearitas. Peneliti melakukan uji multikolinearitas 
dengan melihat nilai Inflation Factor (VIF) pada model regresi. Menurut Santoso 
(2001) dalam Priyatno (2010:81), “pada umumnya jika VIF lebih besar dari 5, 
maka variabel tersebut mempunyai multikolinearitas dengan variabel bebas 
lainnya”. Sebaliknya, jika nilai VIF lebih kecil dari 5, maka variabel tersebut bebas 
dari persoalan multikolinearitas. Hasil uji multikolinearitas dapat di lihat pada 
tabel 5.9. Pada tabel tersebut dapat di lihat nilai VIF untuk variabel kompensasi 
finansial adalah sebesar 1,236. Untuk variabel kompensasi nonfinansial, nilai VIF 
adalah sebesar 1,236. Nilai VIF untuk variabel kompensasi finansial dan 
nonfinansial lebih kecil dari 5, maka data penelitian ini bebas dari asumsi 
multikolinearitas.  
Tabel 5.9 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Collinearity Statistics 
Variabel Tolerance VIF 
Kompensasi Finansial 0,809 1,236 
Kompensasi Nonfinansial 0,809 1,236 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 7 hal. 98) 
 
5.4.3 Uji Heteroskedastisitas 
Priyatno (2010:83) mengemukakan bahwa :  
“Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya 
ketidaksamaan varian dari residual pada model regresi. Prasyarat yang 
harus terpenuhi dalam model regresi adalah tidak adanya masalah 
heteroskedastisitas. Diagnosis adanya heteroskedastisitas dapat 
dideteksi dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik 
 scatterplot. Apabila grafik penyebaran nilai-nilai residual terhadap nilai-
nilai prediksi tidak membentuk suatu pola tertentu, seperti meningkat 
atau menurun, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.”  
Gambar 5.2 memperlihatkan pola yang jelas dimana titik-titik menyebar 
dan titik-titik tersebut tidak membentuk suatu pola tertentu. Oleh karena itu, dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi persoalan heteroskedastisitas.  
 
                                              Gambar 5.2 
Grafik Scatterplot 
 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 8 hal. 99) 
 
5.5 Analisis Regresi Linier Berganda Hipotesis 1, 2 dan 3 
Dalam menganalisis hubungan kinerja pegawai (Y) dengan kompensasi 
finansial (X1) dan kompensasi nonfinansial (X2), digunakan analisis regresi linier 
berganda. Analisis regresi linier berganda yang digunakan dalam penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja 
pegawai, pengaruh kompensasi nonfinansial terhadap kinerja pegawai serta 
 pengaruh kompensasi finansial dan nonfinansial secara simultan terhadap kinerja 
pegawai. Hasil analisis regresi linier berganda selengkapnya dapat di lihat pada 
tabel 5.10.  
Tabel 5.10 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda Hipotesis 1, 2 dan 3 
No. Variabel Koefisien 
1 Konstanta 15,829 
2 Kompensasi Finansial 0.329 
3 Kompensasi Nonfinansial 1,103 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 9 hal. 101) 
 
Berdasarkan tabel 5.10 dapat di buat persamaan regresi linier berganda 
sebagai berikut :  
Y = 15,829 + 0,329X1 + 1,103X2 
Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut :  
a. Konstanta sebesar 15,829 artinya jika kompensasi finansial (X1) dan 
kompensasi nonfinansial (X2) adalah 0, maka kinerja pegawai (Y) nilainya 
adalah 15,829.  
b. Koefisien regresi variabel kompensasi finansial (X1) sebesar 0,329, artinya jika 
kompensasi finansial mengalami kenaikan 1%, maka kinerja pegawai (Y) akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,329.  
c. Koefisien regresi variabel kompensasi nonfinansial (X2) sebesar 1,103, artinya 
jika kompensasi nonfinansial mengalami kenaikan 1% maka kinerja pegawai 
(Y) akan mengalami peningkatan sebesar 1,103.  
Analisis korelasi ganda (R) digunakan untuk mengetahui hubungan 
antara dua atau lebih variabel independen (X1, X2) terhadap variabel dependen 
(Y) secara serentak. Nilai R berkisar antara 0 sampai 1, nilai semakin mendekati 
1 berarti hubungan yang terjadi semakin kuat, sebaliknya nilai semakin 
 mendekati 0, maka hubungan yang terjadi semakin lemah. Hasil analisis korelasi 
ganda dalam penelitian ini diperolah angka R sebesar 0,822, maka dapat 
disimpulkan bahwa terjadi hubungan yang kuat antara kompensasi finansial dan 
nonfinansial terhadap kinerja pegawai. Hasil analisis korelasi ganda (R) dapat di 
lihat pada tabel 5.11. Analisis determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui 
persentase sumbangan pengaruh variabel independen (X1, X2) secara serentak 
terhadap variabel dependen (Y). R2 sama dengan 0, maka tidak ada sedikitpun 
persentase sumbangan pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap 
variabel dependen, sebaliknya R2 sama dengan 1, maka persentase sumbangan 
pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel dependen 
adalah sempurna.  
Hasil analisis determinasi diperoleh angka R2 (R Square) sebesar 0,676 
atau (67,6%). Hal ini menunjukkan bahwa persentase sumbangan pengaruh 
variabel independen (kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial) 
terhadap variabel dependen (kinerja pegawai) sebesar 67,6% atau variasi 
variabel independen yang digunakan dalam model (kompensasi finansial dan 
kompensasi nonfinansial) mampu menjelaskan 67,6% variabel dependen (kinerja 
pegawai), sedangkan sisanya sebesar 32,4% dipengaruhi atau dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. Hasil analisis 
determinasi (R2) dapat di lihat pada tabel 5.11 
Tabel 5.11 
Hasil Analisis Korelasi Ganda (R) dan Korelasi Determinan (R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 0,822a 0,676 0,661 4,930 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 9 hal. 100) 
  
5.6 Uji Hipotesis 
5.6.1 Uji Hipotesis Pertama 
Hipotesis pertama dalam penelitian ini (H1) menyatakan bahwa 
kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Pengujian hipotesis pertama di analisis dengan menggunakan analisis 
regresi linier berganda. Hasil analisis regresi linier berganda dapat di lihat pada 
tabel 5.12.  
Tabel 5.12 





t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 15,829 7,108  2,227 0,031 
KF 0,329 0,133 0,242 2,479 0,017 
KNF 1,103 0,157 0,687 7,040 0,000 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 9 hal. 101) 
 
Pada tabel 5.12 nilai t hitung untuk variabel kompensasi finansial adalah 
sebesar 2,479, sedangkan nilai t tabelnya adalah sebesar 2,018 (df = 45-2-1 = 
42). Selain itu, nilai signifikansinya adalah sebesar 0,017 lebih kecil daripada 
taraf signifikansi (α) 0,05. Karena nilai t hitung > t tabel (2,479 > 2,018) dan nilai 
signifikansi lebih kecil daripada taraf signifikansi (α) 0,05 (0,017 < 0,05), maka 
hipotesis pertama di terima, artinya kompensasi finansial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai.  
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
Baharuddin (2009) dan Amrullah (2012). Baharuddin (2007) menyatakan bahwa 
kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Hadji Kalla. Hal ini dapat di lihat dari hasil uji t diperoleh nilai t 
hitung sebesar 2,325, sedangkan nilai t tabel sebesar 2,024 (2,325 > 2,024). 
 Selain itu, nilai signifikansinya adalah sebesar 0,025 lebih kecil daripada taraf 
signifikansi (α) 0,05 (0,025 < 0,05). Amrullah (2012) menyatakan bahwa 
kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, Wilayah Makassar. Hal ini 
dapat di lihat dari hasil uji t diperoleh nilai t hitung sebesar 3,240, sedangkan nilai 
t tabel sebesar 2,020 (3,240 > 2,024). Selain itu, nilai signifikansinya adalah 
sebesar 0,002 lebih kecil daripada taraf signifikansi (α) 0,05 (0,002 < 0,05).  
5.6.2 Uji  Hipotesis  Kedua 
Hipotesis kedua dalam penelitian ini (H2) menyatakan bahwa kompensasi 
nonfinansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Pengujian hipotesis kedua di analisis dengan menggunakan analisis regresi linier 
berganda. Hasil analisis regresi linier berganda dapat di lihat pada tabel 5.13.  
 
Tabel 5.13 
Hasil Uji T Hipotesis Kedua 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 9 hal. 101) 
 
 
Pada tabel 5.13 nilai t hitung untuk variabel kompensasi nonfinansial 
adalah sebesar 7,040, sedangkan nilai t tabelnya adalah sebesar 2,018 (df = 45-
2-1 = 42). Selain itu, nilai signifikansinya adalah sebesar 0,000 lebih kecil 





t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 15,829 7,108  2,227 0,031 
KF 0,329 0,133 0,242 2,479 0,017 
KNF 1,103 0,157 0,687 7,040 0,000 
 dan nilai signifikansi lebih kecil daripada taraf signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05), 
maka hipotesis kedua diterima, artinya kompensasi nonfinansial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
Baharuddin (2009) dan Amrullah (2012). Baharuddin (2009) menyatakan bahwa 
kompensasi nonfinansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Hadji Kalla. Hal ini dapat di lihat dari hasil uji t diperoleh nilai t 
hitung sebesar 4,103, sedangkan nilai t tabel sebesar 2,024 (4,103 > 2,024). 
Selain itu, nilai signifikansinya adalah sebesar 0,000 lebih kecil daripada taraf 
signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05).  
Amrullah (2012) menyatakan bahwa kompensasi nonfinansial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Tbk, Wilayah Makassar. Hal ini dapat di lihat dari hasil uji t 
diperoleh nilai t hitung sebesar 5,632, sedangkan nilai t tabel sebesar 2,020 
(4,103 > 2,020). Selain itu, nilai signifikansinya adalah sebesar 0,000 lebih kecil 
daripada taraf signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05).  
5.6.3 Uji Hipotesis Ketiga  
Hipotesis ketiga dalam penelitian ini (H3) menyatakan bahwa kompensasi 
finansial dan kompensasi nonfinansial secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Pengujian hipotesis ketiga di analisis dengan 
menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil analisis regresi linier 





 Tabel 5.14 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2131,770 2 1065,885 43,855 0,000
a
 
Residual 1020,807 42 24,305   
Total 3152,578 44    
a. Predictors: (Constant), KNF, KF 
b. Dependent Variable: K 
Sumber : hasil olahan data primer (lampiran 9 hal. 101) 
 
 
Pada tabel 5.14 nilai F hitung adalah sebesar 43,855, sedangkan nilai F 
tabelnya adalah sebesar 3,22 (df 1 = 3-1 = 2 dan df 2 = 45-2-1 = 42). Selain itu, 
nilai signifikansinya adalah sebesar 0,000 lebih kecil daripada taraf signifikansi  
(α) 0,05. Karena nilai F hitung > F tabel (43,855 > 3,22) dan nilai signifikansi lebih 
kecil daripada taraf signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05), maka hipotesis ketiga di 
terima, artinya kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial secara 
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
Baharuddin (2009) dan Amrullah (2012). Baharuddin (2009) menyatakan bahwa 
kompensasi finansial dan nonfinansial secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla. Hal ini dapat di lihat 
dari hasil uji F diperoleh nilai F hitung sebesar 10,182, sedangkan nilai F tabel 
sebesar 3,245 (10,182 > 3,245). Selain itu, nilai signifikansinya adalah sebesar 




 Amrullah (2012) menyatakan bahwa kompensasi nonfinansial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Tbk, Wilayah Makassar. Hal ini dapat di lihat dari hasil uji F 
diperoleh nilai F hitung sebesar 34,254, sedangkan nilai F tabel sebesar 3,226 
(34,354 > 3,226). Selain itu, nilai signifikansinya adalah sebesar 0,000 lebih kecil 
daripada taraf signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05). 
 
5.7 Analisis Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 
5.7.1 Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah 
Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten 
Jeneponto sebaiknya meningkatkan pemberian kompensasi finansialnya, hal ini 
dilakukan agar kinerja pegawai meningkat. Berdasarkan data yang didapatkan 
dari pegawai, lambatnya pemberian insentif mempengaruhi kinerja pegawai, 
penetapan waktu pemberian insentif menjadi penting guna menjaga kelancaran 
proses bekerja pegawai. Kompensasi finansial seperti gaji, insentif, tunjangan-
tunjangan, asuransi-asuransi, bayaran-bayaran serta fasilitas yang diberikan 
digunakan oleh pegawai untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, terlebih 
berdasarkan data hampir seluruh pegawai telah menikah dan berkeluarga, hal ini 
menjadi penting karena pegawai bekerja untuk memperoleh kompensasi guna 
memenuhi kebutuhan hidupnya dan keluarganya. Pegawai akan bekerja secara 
maksimal guna memperoleh kompensasi finansial yang lebih baik untuk 
pemenuhan kebutuhan keluarganya, sehingga peningkatan pemberian 
kompensasi finansial akan mendorong pegawainya untuk bekerja lebih 
maksimal, maka akan tercapai kinerja pegawai yang baik pada Dinas 
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. 
 5.7.2 Pengaruh Kompensasi Nonfinansial Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah 
Hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi nonfinansial memiliki 
pengaruh yang paling signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan 
Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. Namun, hal ini 
bukan berarti kompensasi nonfinansial tidak lagi diperhatikan oleh Dinas 
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. 
Sebaliknya, kompensasi nonfinansial yang sudahada terus ditingkatkan agar 
dapat dicapai kinerja yang jauh lebih baik dari yang sekarang. Berdasarkan data 
yang diteliti mengenai pekarjaan pegawai, maka dapat dilihat bahwa pegawai 
telah melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan tupoksi yang diberikan dan 
bersedia mengikuti pelatihan dan pendidikan untuk meningkatkan 
kemampuannya. Serta data yang diteiti mengenai lingkungan kerja pegawai, 
maka dapat juga dilihat bahwa pegawai senantiasa mengikuti kebijakan dan 
peraturan yang beraku, selalu menjaga komunikasi diantara sesama pegawai 
serta mendukung suasana dan lingkungan kerja yang nyaman. Untuk 
memberikan hasil yang lebih baik maka pimpinan harus memberikan 
penghargaan atas kinerja pegawai tersebut, sebagai motivasi kepada pegawai 
tersebut dan seluruh pegawai lainnya. 
5.7.3 Pengaruh Kompensasi Finansial dan Nonfinansial Terhadap Kinerja 
Pegawai Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset 
Daerah 
  Hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi finansial dan nonfinansial 
memiiki pengaruh terhadap kinerja sebesar 67,6 % sedangkan sisanya 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak disebut pada penelitian ini. Hal ini 
mendukung pendapat bahwa besarnya balas jasa ditentukan dan diketahui 
 sebelumnya, sehingga pegawai secara pasti mengetahui besarnya balas 
jasa/kompensasi yang akan diterimanya. Kompensasi inilah yang akan 
dipergunakan pegawai itu beserta keluarganya untuk memenuhi kebutuhannya. 
Apabila kompensasi yang diterima pegawai (kompensasi finansial dan 
nonfinansial) semakin besar maka kinerja pegawai semakin tinggi, sebaliknya 
apabila kompensasi yang diterima pegawai (kompensasi finansial dan 
nonfinansial) semakin rendah, maka kinerja pegawai juga rendah. 
 
 

















 BAB VI 
PENUTUP 
 
6.1 Kesimpulan  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial 
dan nonfinansial terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan Pengelolaan 
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Jeneponto. Berdasarkan analisis data 
dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai 
berikut : 
1. Kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Hal ini dapat di lihat dari jawaban responden mengenai 
instrumen yang diberikan dan hasil uji t yang telah dilakukan. Sebagian 
besar setuju bahwa kompensasi finansial dapat meningkatkan semangat 
dalam bekerja serta dapat membantu kesejahteraan keluarga pegawai.  
2. Kompensasi nonfinansial terdapat pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat di lihat dari jawaban responden 
mengenai instrumen yang diberikan dan hasil uji t yang telah dilakukan. 
Sebagian besar setuju bahwa kompensasi nonfinansial yang berupa 
pekerjaan dan lingkungan kerja dapat meningkatkan kemampuan dan 
kerjasama pegawai serta mendukung suasana dan lingkungan kerja yang 
nyaman sehingga membuat pegawai bergairah dalam bekerja. 
3. Hasil uji F yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel kompensasi 
finansial dan kompensasi nonfinansial secara simultan mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  
 
 
 6.2 Saran-saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang terlah diperoleh, maka saran bagi 
penelitian selanjutnya adalah sebagai berikut : 
1. Penelitian selanjutnya hendaknya memperluas sampel penelitian, tidak 
hanya pada pegawai Dinas PPKAD Kabupaten Jeneponto saja, tetapi 
dapat mengambil sampel dari perusahaan dagang/jasa atau kantor dinas 
dan instansi pemerintah yang lain. 
2. Dinas PPKAD Kabupaten Jeneponto sebaiknya mempertahankan dan 
meningkatkan kompensasi finansial dan nonfinansialnya, karena kedua 
variabel ini dapat meningkatkan kinerja pegawainya. 
 
6.3 Keterbatasan Penelitian 
Keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya berasal Dinas PPKAD 
Kabupaten Jeneponto, sehingga tidak menutup kemungkinan akan 
diperolah hasil yang berbeda jika menggunakan sampel  dari perusahaan 
dagang, perusahaan jasa atau instansi pemerintah  yang lain. 
2. Data yang dianalisis menggunakan instrumen yang berdasarkan persepsi 
jawaban responden, sehingga hal ini akan menimbulkan masalah bila 
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 DATA RESPONDEN 
 
1. Jenis Kelamin :  a. Laki-laki   b. Perempuan 
2. Usia   :  a. 21-30 tahun  b. 31-40 tahun  
c. 41-50 tahun  d. >50 tahun 
3. Pendidikan Terakhir :  a. SD    b. SMP   c. SMA 
d. D3    e. S1    f. S2 
4. Status Pernikahan  :  a. Menikah   b. Belum Menikah 
5. Unit Kerja/Bagian  :  a. Sekretariat        b. Bidang Pendapatan      
c. Bidang Anggaran   d. Bidang Asset     
 e. Bidang Akuntansi 
6. Jabatan Sekarang  :  a. Kepala Dinas  b. Sekretaris    
    c. Kepala Bidang d. Kepala Seksi  
e. Kepala Sub Bagian  f. Staf 
7. Lama Bekerja  :  a. ≤5 tahun   b. 6 - 10 tahun   
c. 11 - 15 tahun  d. 16 - 20 tahun   
e. >20 tahun 
8. Status Kepegawaian :  a. Tetap   b. Tidak Tetap 
 
PETUNJUK PENGISIAN: 
a. Isilah semua nomor dalam angket ini dan sebaiknya jangan ada yang 
terlewatkan. 
b. Pengisian jawaban cukup dengan memberi  tanda (X atau √) pada 
pernyataan yang dianggap sesuai dengan pendapat responden (satu 
jawaban dalam setiap nomor pertanyaan). kuesioner ini diisi oleh pegawai 
c. Pilihan jawaban : 
1. Sangat Tidak Setuju (STS) 
2. Tidak Setuju (TS) 
3. Ragu-ragu (R) 
4. Setuju (S) 
5. Sangat Setuju (SS)  
d. Kuesioner ini diisi oleh pegawai 
 
 
 KUESIONER KOMPENSASI FINANSIAL 






























Kompensasi Finansial Langsung 
Gaji yang saya terima setiap bulan sudah mampu 
memenuhi kebutuhan sehari-hari 
Gaji yang saya terima setiap bulan sudah sesuai 
dengan beban kerja 
Gaji yang saya terima setiap bulan sudah sesuai 
dengan kompetensi yang dimiliki 
Gaji yang diterima dapat memotivasi dan 
memacu saya untuk semangat bekerja 
Insentif yang diberikan kepada saya sudah sesuai 
dengan hasil kerja 
Instansi tempat saya bekerja, telah memberikan 
insentif secara adil kepada pegawai 
Insentif yang diberikan dapat meningkatkan 
semangat saya dalam bekerja 
Kompensasi Finansial Tidak Langsung 
Tunjangan yang diberikan sudah sesuai dengan 
peranan/posisi saya  
Instansi tempat saya bekerja telah memberikan 
tunjangan secara adil kepada semua pegawai 
sesuai dengan beban kerja 
Saya merasa aman dengan adanya asuransi 
yang diberikan untuk pegawai negeri sipil  
Adanya asuransi kesehatan bagi pegawai dapat 
membantu saya untuk kesejahteraan keluarga 
Saya merasa bayaran di luar jam kerja (lembur, 
tugas luar,  liburan, hari besar, cuti tahunan, dan 
cuti hamil) sudah memadai 
 








 KUESIONER KOMPENSASI NONFINANSIAL 

































Tugas-tugas yang diberikan bervariasi sesuai 
dengan kompetensi dan keahlian yang saya miliki 
Pekerjaan yang diberikan penuh tantangan dan 
tanggung jawab yang berat 
Tugas-tugas yang diberikan kepada saya sudah 
sesuai dengan tugas pokok, fungsi, tata kerja, 
dan uraian tugas jabatan yang diberikan 
Instansi tempat saya bekerja, memberikan 
penghargaan terhadap pegawai yang berprestasi  
Instansi tempat saya bekerja, memberikan 
kesempatan mengikuti pendidikan dan pelatihan 
untuk meningkatkan kemampuan pegawai 
Target kerja yang diberikan membuat  pegawai 
bekerja keras dalam meningkatkan kualitas kerja 
Penghargaan yang diberikan kepada pegawai 
sudah sesuai dengan kinerja yang dicapai 
Lingkungan Kerja 
Kebijakan-kebijakan yang telah diterapkan sudah 
sesuai dengan ketentuan dan peraturan 
perundang-undangan yang berlaku 
Instansi tempat saya bekerja, senantiasa 
membentuk tim kerja untuk meningkatkan 
kerjasama pegawai 
Sesama  pegawai  ditempat saya bekerja selalu 
bersikap ramah dan santun serta senantiasa 
menjalin komunikasi yang baik 
Suasana dan lingkungan kerja saya saat ini 
sangat nyaman dan membuat saya bergairah 
dalam bekerja 
Instansi tempat saya bekerja, menyediakan 
fasilitas yang mendukung suasana dan 
lingkungan kerja yang nyaman   






 KUESIONER KINERJA PEGAWAI 











































Kriteria Berdasarkan Sifat 
Pegawai seharusnya mempunyai kemampuan 
dan pengetahuan serta keterampilan dalam 
melaksanakan tugas 
Pegawai sebaiknya menunjukkan loyalitas atau 
tanggung jawab dalam melaksanakan setiap 
tugas yang diberikan 
Pegawai seharusnya mempunyai komitmen 
terhadap pekerjaannya dan tidak 
menyalahgunakan wewenang  
Pegawai seharusnya melaporkan hasil kerja 
kepada atasan menurut keadaan yang 
sebenarnya 
Pegawai sebaiknya melakukan hal-hal kreatif 
untuk mendukung penyelesaian tugas yang 
diberikan 
Pegawai sebaiknya mampu mengarahkan dan 
memimpin anggota tim pada setiap pekerjaan 
yang harus diselesaikan secara berkelompok  
Pegawai sebaiknya memberikan dorongan dan 
motivasi bagi rekan kerja untuk bekerja lebih baik 
Kriteria Berdasarkan Perilaku 
Pegawai seharusnya tidak meninggalkan tempat 
tugas pada jam-jam kerja meskipun ada 
keperluan pribadi  
Pegawai sebaiknya berusaha dengan serius 
menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas   
Pegawai seharusnya mengikuti dan menaati 
perintah kedinasan yang diberikan oleh atasan 
yang berwenang dengan sebaik-baiknya 
Pegawai seharusnya mengerjakan tugas yang 
menjadi tanggung jawabnya tanpa disuruh oleh 
atasan  
Pegawai sebaiknya melaporkan kepada atasan 
jika terjadi masalah dalam pekerjaan 
Pegawai sebaiknya memiliki tingkat kepedulian 
untuk memelihara peralatan kerja kantor sebaik 
mungkin 
Pegawai sebaiknya melakukan penataan dan 
pembenahan administrasi kantor dengan sebaik-
baiknya 
 




















Pegawai seharusnya menaati peraturan 
perundang-undangan atau peraturan kedinasan 
yang berlaku  
Pegawai sebaiknya selalu berusaha memberikan 
saran yang dipandangnya baik dan berguna 
kepada atasan, baik diminta atau tidak diminta 
mengenai sesuatu yang ada hubungannya 
dengan pelaksanaan tugas 
Kriteria Berdasarkan Hasil 
Pegawai sebaiknya dapat menyelesaikan tugas 
sesuai dengan program dan target yang telah 
ditentukan 
Pegawai sebaiknya dapat menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan sesuai tingkat kualitas 
yang diharapkan 
Pegawai sebaiknya dapat menyelesaikan tugas 
yang tersisa dengan sebaik- baiknya dan tepat 
pada waktunya 
Saya merasa bangga dengan prestasi 
















 Lampiran 3 : Tabel Jawaban Kuesioner   
Tabel 1 : Kuesioner Kompensasi Finansial 
Data P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Total Mean 
1 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 41 3 
2 1 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 42 4 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 41 3 
5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 4 
6 3 4 3 4 2 4 5 3 4 4 4 4 44 4 
7 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 42 4 
8 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 3 47 4 
9 2 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 45 4 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
11 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 43 4 
12 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 2 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
14 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 40 3 
15 3 4 4 5 3 3 3 3 4 4 5 2 43 4 
16 2 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 3 40 3 
17 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 47 4 
18 4 2 2 3 2 2 2 4 4 3 3 3 34 3 
19 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 42 4 
20 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 26 2 
21 1 1 2 3 3 3 5 4 3 4 4 2 35 3 
22 3 4 3 5 4 5 5 4 5 5 5 4 52 4 
23 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 43 4 
24 2 4 4 4 4 2 4 4 2 4 5 1 40 3 
25 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 47 4 
26 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 54 5 
27 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 44 4 
28 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 52 4 
29 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 4 43 4 
30 3 3 3 3 5 5 5 5 5 4 4 4 49 4 
31 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 41 3 
32 2 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 40 3 
33 2 3 2 4 3 3 4 4 4 4 4 3 40 3 
34 4 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 51 4 
35 2 4 2 3 4 3 5 3 4 3 3 3 39 3 
36 4 3 3 4 3 5 4 3 3 4 4 4 44 4 
37 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 56 5 
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 38 3 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47 4 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
45 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 46 4 
 
 Tabel 2 : Kuesioner Kompensasi Nonfinansial 
Data P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Total Mean 
1 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 46 4 
2 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 45 4 
3 4 5 5 4 4 5 4 3 5 5 5 5 54 5 
4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 46 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
6 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 42 4 
7 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 47 4 
8 3 4 4 3 5 5 4 4 4 5 4 3 48 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
11 4 4 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 38 3 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
14 3 4 4 3 2 4 2 4 4 4 4 3 41 3 
15 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 1 27 2 
16 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 43 4 
17 4 5 4 3 4 5 4 4 3 4 4 5 49 4 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 47 4 
19 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 41 3 
20 3 4 4 2 3 3 2 2 3 4 3 2 35 3 
21 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 47 4 
22 4 5 5 3 3 4 3 4 5 5 5 5 51 4 
23 4 5 2 4 5 3 4 4 4 4 3 3 45 4 
24 3 3 3 2 4 4 1 4 4 4 4 2 38 3 
25 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 48 4 
26 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 53 4 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
28 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 52 4 
29 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 44 4 
30 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 56 5 
31 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 3 54 5 
32 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 46 4 
33 4 2 4 2 4 4 3 4 5 5 5 2 44 4 
34 4 4 4 5 5 4 3 5 5 5 4 5 53 4 
35 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 46 4 
36 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 5 4 51 4 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
38 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 47 4 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
40 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 54 5 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 44 4 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 




 Tabel 3 : Kuesioner Kinerja Pegawai 
Data  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
7 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 2 3 3 4 3 4 4 4 4 4 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 2 2 5 4 2 3 3 3 3 3 
12 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
14 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
15 1 4 4 3 2 3 3 3 3 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
17 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
19 4 4 4 3 4 3 3 2 4 2 
20 1 3 5 5 4 3 4 1 3 3 
21 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 
22 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 
23 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 
24 4 4 5 5 4 4 4 2 4 4 
25 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 
26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
28 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 
29 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
30 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 
31 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 
35 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
38 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
40 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
42 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
45 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 
 
 
 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 Total Mean 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 81 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4 
5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 95 5 
4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 83 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 77 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 76 4 
4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 85 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 75 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4 
3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 68 3 
4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 76 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 4 
3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 62 3 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 77 4 
4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 87 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4 
3 3 4 3 2 3 2 4 4 4 65 3 
3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 63 3 
4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 86 4 
4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 93 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 84 4 
4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 79 4 
5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 92 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 81 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 86 4 
5 5 4 3 4 5 4 4 3 4 80 4 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 95 5 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 90 5 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 79 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4 
4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 89 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 80 4 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 81 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 5 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 82 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4 
5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 96 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4 
3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 76 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 4 




 Lampiran 4 : Hasil Uji Statistik Deskriptif Kuesioner 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
X1 45 2,00 5,00 3,69 ,625 
X2 45 2,00 5,00 3,93 ,539 
Y 45 3,00 5,00 4,09 ,514 
Valid N (listwise) 45     
 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1,00 2 4,4 4,4 4,4 
2,00 10 22,2 22,2 26,7 
3,00 11 24,4 24,4 51,1 
4,00 22 48,9 48,9 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1,00 1 2,2 2,2 2,2 
2,00 7 15,6 15,6 17,8 
Statistics 
 KF1 KF2 KF3 KF4 KF5 KF6 KF7 KF8 KF9 KF10 KF11 KF12 
N      Valid 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
       Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 3,18 3,36 3,47 3,67 3,67 3,76 3,96 3,82 3,78 3,91 3, 89 3,38 
Std. Error of Mean ,140 ,124 ,108 ,115 ,123 ,124 ,110 ,092 ,110 ,100 ,106 ,124 
Std. Deviation ,936 ,830 ,726 ,769 ,826 ,830 ,737 ,614 ,735 ,668 ,714 ,834 
 3,00 12 26,7 26,7 44,4 
4,00 25 55,6 55,6 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 6 13,3 13,3 13,3 
3,00 12 26,7 26,7 40,0 
4,00 27 60,0 60,0 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 4 8,9 8,9 8,9 
3,00 11 24,4 24,4 33,3 
4,00 26 57,8 57,8 91,1 
5,00 4 8,9 8,9 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 5 11,1 11,1 11,1 
3,00 10 22,2 22,2 33,3 
4,00 25 55,6 55,6 88,9 
5,00 5 11,1 11,1 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
KF6 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 4 8,9 8,9 8,9 
3,00 10 22,2 22,2 31,1 
4,00 24 53,3 53,3 84,4 
5,00 7 15,6 15,6 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 3 6,7 6,7 6,7 
3,00 4 8,9 8,9 15,6 
4,00 30 66,7 66,7 82,2 
5,00 8 17,8 17,8 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 10 22,2 22,2 24,4 
4,00 30 66,7 66,7 91,1 
5,00 4 8,9 8,9 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 4 8,9 8,9 8,9 
3,00 6 13,3 13,3 22,2 
4,00 31 68,9 68,9 91,1 
5,00 4 8,9 8,9 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 2 4,4 4,4 4,4 
3,00 6 13,3 13,3 17,8 
4,00 31 68,9 68,9 86,7 
5,00 6 13,3 13,3 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 11 24,4 24,4 26,7 
4,00 25 55,6 55,6 82,2 
5,00 8 17,8 17,8 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1,00 1 2,2 2,2 2,2 
2,00 7 15,6 15,6 17,8 
3,00 11 24,4 24,4 42,2 
4,00 26 57,8 57,8 100,0 
































Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 6 13,3 13,3 15,6 
4,00 36 80,0 80,0 95,6 
5,00 2 4,4 4,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
KNF2 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 2 4,4 4,4 4,4 
3,00 5 11,1 11,1 15,6 
4,00 31 68,9 68,9 84,4 
5,00 7 15,6 15,6 100,0 






























N     Valid 
        Missing 
 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 3,87 3,96 4,04 3,47 3,91 3,93 3,51 3,84 4,07 4,20 4,00 3,80 
Std. Error of 
Mean 
,075 ,100 ,090 ,113 ,100 ,086 ,113 ,100 ,086 ,093 ,101 ,141 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 2 4,4 4,4 4,4 
3,00 1 2,2 2,2 6,7 
4,00 35 77,8 77,8 84,4 
5,00 7 15,6 15,6 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
KNF4 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 6 13,3 13,3 13,3 
3,00 13 28,9 28,9 42,2 
4,00 25 55,6 55,6 97,8 
5,00 1 2,2 2,2 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 2 4,4 4,4 4,4 
3,00 6 13,3 13,3 17,8 
4,00 31 68,9 68,9 86,7 
5,00 6 13,3 13,3 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
KNF6 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 9 20,0 20,0 20,0 
4,00 30 66,7 66,7 86,7 
5,00 6 13,3 13,3 100,0 








Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1,00 1 2,2 2,2 2,2 
2,00 4 8,9 8,9 11,1 
3,00 11 24,4 24,4 35,6 
4,00 29 64,4 64,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
KNF8 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 3 6,7 6,7 6,7 
3,00 5 11,1 11,1 17,8 
4,00 33 73,3 73,3 91,1 
5,00 4 8,9 8,9 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
KNF9 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 6 13,3 13,3 13,3 
4,00 30 66,7 66,7 80,0 
5,00 9 20,0 20,0 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
KNF10 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 2 4,4 4,4 6,7 
4,00 29 64,4 64,4 71,1 
5,00 13 28,9 28,9 100,0 










Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 2 4,4 4,4 4,4 
3,00 4 8,9 8,9 13,3 
4,00 31 68,9 68,9 82,2 
5,00 8 17,8 17,8 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
KNF12 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1,00 1 2,2 2,2 2,2 
2,00 4 8,9 8,9 11,1 
3,00 7 15,6 15,6 26,7 
4,00 24 53,3 53,3 80,0 
5,00 9 20,0 20,0 100,0 


















 Kuesioner Kinerja Pegawai 
Statistics 
 K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 
N Valid 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 4,04 4,11 4,27 4,24 4, 00 4, 00 4,09 3,76 4, 11 4,16 
Std. Error of Mean ,138 ,085 ,080 ,085 ,105 ,084 , 100 ,124 ,073 ,090 
Std. Deviation ,928 ,573 ,539 ,570 ,707 ,564 ,668 ,830 ,487 ,601 
 
 
 K11 K12 K13 K14 K15 K16 K17 K18 K19 K20 
N Valid 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 4,04 4,29 3,98 3,96 4,16 4,02 4,07 4,18 4,13 4,02 
Std. Error of Mean ,078 ,082 ,081 ,071 ,090 ,081 ,086 ,058 ,075 ,081 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1,00 2 4,4 4,4 4,4 
2,00 2 4,4 4,4 8,9 
4,00 29 64,4 64,4 73,3 
5,00 12 26,7 26,7 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 2 4,4 4,4 6,7 
4,00 33 73,3 73,3 80,0 
5,00 9 20,0 20,0 100,0 






Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 2 4,4 4,4 4,4 
4,00 29 64,4 64,4 68,9 
5,00 14 31,1 31,1 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 3 6,7 6,7 6,7 
4,00 28 62,2 62,2 68,9 
5,00 14 31,1 31,1 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 3 6,7 6,7 6,7 
3,00 2 4,4 4,4 11,1 
4,00 32 71,1 71,1 82,2 
5,00 8 17,8 17,8 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 7 15,6 15,6 15,6 
4,00 31 68,9 68,9 84,4 
5,00 7 15,6 15,6 100,0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 5 11,1 11,1 13,3 
4,00 28 62,2 62,2 75,6 
5,00 11 24,4 24,4 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1,00 1 2,2 2,2 2,2 
2,00 2 4,4 4,4 6,7 
3,00 10 22,2 22,2 28,9 
4,00 26 57,8 57,8 86,7 
5,00 6 13,3 13,3 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 3 6,7 6,7 6,7 
4,00 34 75,6 75,6 82,2 
5,00 8 17,8 17,8 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 2 4,4 4,4 6,7 
4,00 31 68,9 68,9 75,6 
5,00 11 24,4 24,4 100,0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 5 11,1 11,1 11,1 
4,00 33 73,3 73,3 84,4 
5,00 7 15,6 15,6 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 2 4,4 4,4 4,4 
4,00 28 62,2 62,2 66,7 
5,00 15 33,3 33,3 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 4 8,9 8,9 11,1 
4,00 35 77,8 77,8 88,9 
5,00 5 11,1 11,1 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 6 13,3 13,3 13,3 
4,00 35 77,8 77,8 91,1 
5,00 4 8,9 8,9 100,0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 2 4,4 4,4 6,7 
4,00 31 68,9 68,9 75,6 
5,00 11 24,4 24,4 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 6 13,3 13,3 13,3 
4,00 32 71,1 71,1 84,4 
5,00 7 15,6 15,6 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2,00 1 2,2 2,2 2,2 
3,00 3 6,7 6,7 8,9 
4,00 33 73,3 73,3 82,2 
5,00 8 17,8 17,8 100,0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 4,00 37 82,2 82,2 82,2 
5,00 8 17,8 17,8 100,0 






Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 3 6,7 6,7 6,7 
4,00 33 73,3 73,3 80,0 
5,00 9 20,0 20,0 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3,00 6 13,3 13,3 13,3 
4,00 32 71,1 71,1 84,4 
5,00 7 15,6 15,6 100,0 

















 Lampiran 5 : Hasil Uji Validitas Kuesioner 
 
Kuesioner Kompensasi Finansial 
                         Correlation 
Column1 Column2 itemtotal 


























































































*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 







 Kuesioner Kompensasi Nonfinansial  
                         Correlation 
Column1 Column2 Itemtotal 


























































































*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 





 Kuesioner  Kinerja Pegawai 
                         Correlation 
Column1 Column2 itemtotal 























































































































































*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 




Lampiran 6 : Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner 
KUESIONER KOMPENSASI FINANSIAL 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 45 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 45 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,889 ,892 12 
 
                                                  Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
KF1 40,6444 32,734 ,483 ,889 
KF2 40,4667 33,027 ,531 ,884 
KF3 40,3556 33,234 ,600 ,880 
KF4 40,1556 32,816 ,611 ,880 
KF5 40,1556 31,953 ,659 ,877 
KF6 40,0667 30,791 ,793 ,869 
KF7 39,8667 33,209 ,592 ,881 
KF8 40,0000 34,636 ,522 ,884 
KF9 40,0444 32,998 ,621 ,879 
KF10 39,9111 32,946 ,703 ,876 
KF11 39,9333 33,382 ,593 ,881 





KUESIONER KOMPENSASI NONFINANSIAL 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 45 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 45 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,874 ,881 12 
 
 
                                               Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
KNF1 42,7333 24,336 ,652 ,862 
KNF2 42,6444 24,734 ,396 ,874 
KNF3 42,5556 23,753 ,635 ,861 
KNF4 43,1333 23,755 ,476 ,871 
KNF5 42,6889 23,992 ,519 ,867 
KNF6 42,6667 24,136 ,590 ,864 
KNF7 43,0889 24,083 ,428 ,874 
KNF8 42,7556 23,507 ,594 ,863 
KNF9 42,5333 24,300 ,560 ,865 
KNF10 42,4000 23,109 ,721 ,856 
KNF11 42,6000 23,064 ,667 ,858 





KUESIONER KINERJA PEGAWAI 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 45 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 45 100,0 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,948 ,952 20 
                                                 Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
K1 77,5778 59,886 ,759 ,945 
K2 77,5111 64,892 ,696 ,945 
K3 77,3556 67,416 ,445 ,948 
K4 77,3778 65,740 ,604 ,946 
K5 77,6222 63,831 ,648 ,946 
K6 77,6222 64,695 ,731 ,944 
K7 77,5333 63,118 ,762 ,944 
K8 77,8667 63,436 ,569 ,948 
K9 77,5111 65,028 ,812 ,943 
K10 77,4667 64,300 ,725 ,944 
K11 77,5778 64,840 ,780 ,944 
K12 77,3333 65,091 ,707 ,945 
K13 77,6444 65,916 ,617 ,946 
K14 77,6667 66,591 ,624 ,946 
K15 77,4667 63,845 ,774 ,943 
K16 77,6000 65,245 ,696 ,945 
K17 77,5556 64,162 ,770 ,944 
K18 77,4444 67,162 ,685 ,946 
K19 77,4889 65,710 ,695 ,945 





































B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 15,829 7,108  2,227 ,031   
KF ,329 ,133 ,242 2,479 ,017 ,809 1,236 
KNF 1,103 ,157 ,687 7,040 ,000 ,809 1,236 




































Lampiran 10 : Hasil Analisis Regresi Linier Berganda Hipotesis Pertama, 
Kedua   dan Ketiga 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
K 81,6222 8,46460 45 
KF 43,8222 6,22783 45 
KNF 46,6000 5,27602 45 
 
Correlations 
 K KF KNF 
Pearson Correlation K 1,000 ,542 ,793 
KF ,542 1,000 ,437 
KNF ,793 ,437 1,000 
Sig. (1-tailed) K . ,000 ,000 
KF ,000 . ,001 
KNF ,000 ,001 . 
N K 45 45 45 
KF 45 45 45 












 . Enter 
a. All requested variables entered. 





Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,676 ,661 4,93000 
a. Predictors: (Constant), KNF, KF 









Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2131,770 2 1065,885 43,855 ,000
a
 
Residual 1020,807 42 24,305   
Total 3152,578 44    
a. Predictors: (Constant), KNF, KF 















B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 15,829 7,108  2,227 ,031   
KF ,329 ,133 ,242 2,479 ,017 ,809 1,236 
KNF 1,103 ,157 ,687 7,040 ,000 ,809 1,236 
a. Dependent Variable: K 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
